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INTRODUCCTION

BEn esta investigacidn se intenta examinar si los progfa-
mas de "Renovacifn Moral™ que el Gobierno Federal ha realiza-
do, repercuten en la actitud dél Servidor POblico. La vali--
dez de los programas debe ser entendida s6lo cuando modifica
en alguna forma la actitud y el combortamiento del empleado -

pGblico en el desempefio de sus labores.

Diversos autores se han preocupado por establecer mecanis
mos Eae apoyen el desenvolvimiento eficiente de los hombres en
las organizaciones en las gue realiza una actividad} existe --
tambi&n material acumulado de estudios sobre la conducta de —
los individuos, en los cuales sistem8tica y tebricamente resu-

men aspectos particulares de esa conducta.

Este estudio se limita a la comprensifn de las circunstan
cias que se reflejan en los Servidores Pﬁbliéos a rafz de la -
implantacidn o adaptacién de los programas qué existen de "Re-
novacifn Moral®™ . Debido a que el aparato gubernamental es muy
grande, se extrajo y analiz6 fnicamente una muestra de los ser
vidores pblicos que dependen de la Secretarfa de Energfa, Mi-

nas e Industria Paraestatal.

[_Fl proceso histdrico impone 2 todo ser humano a realizar
una.serie de actividades englobadas a una determinada circuns-
tincia, se ha tratado de identificar que esrlo que‘motiva a -—
los hombres a actuar; no se puede delimitar concretamente - --

puesto que, el comportamiento humano es muy complejo y compli-



cado para que se pueda explicar con facilidad. El grado rela-
tivo de importancia de los diversos conceptos de Motivacifn se
considera por lo comin, que en la mayorfa de los casos el ele-
mento motivacional m&s importante varfa de persona a persona y

de situacién a situacién. \
/

Z'Es diffcil definir el concepto de Motivacién por diversas
razonz;, este término se usa de varias maneras, sin embargo el
problema es tebrico, no sem&ntico. En general se piensa que -
la conducta es motivada, cuando existen aspectos y variaciones

internas positivas del conportamiento externo de una persona.

El conocimiento de la ciencia de la conducta, ha introdu
cido al hombre en la-bfisqueda de guias de accidn, que lo con--
duzcan a un cambic en la actitud-comportamiento de individuo -

ante el irremediable papel que juega en el mecanismo de la pro

duccidn.

L—E& sistema global de representaciones es un elemento y un
conocimiento de la realidad, el cual refleja diferentes apre--
ciaciones del ser humano én el desempefio de las tareas encomen
dadas dentro del proceso de trabajo. Las Teorias Motivaciona-
les gque estudian una o varias partes del sistema global de re-
presentaciones nos proveen de elementos y conocimientos especi
ficos de una conducta mis o menos generalizada de la actitud
que en determinadas circunstancias el ser humano ubica y repi-

te ante ciertos sucesos de la vida diaria.

Las Teorfas Motivacionales se apoyan fundamentalmente en




la importancia de conocer el resorte que impulsa ese. comporta--
miento humano y la de esquematizar diversas actitudes dentro de
un marco general adecuado para el desempefio especifico de una -
actividad.A Es entonces que las Teorfas Motivacionales compren-
derfan todas aquellas acciones orientadas a influir de alguna -
forma en la actitud-comportam}ento del individuo. Estas accio-
nes pueden orientarse a corregir la ineficiencia o negligencia;
siempre que por la implementacibén de las mismas se avizore una

mayor ¥eceptividad para cambios positivos futuros del Servidor

PGblico; promoviendo asf la erradicacifn de conductas negativas

o inconvenientes. E

La Ideologia que reviste al ser humano acorde a sus activi
dades y pricticas, que en sentido extricto impregna el comporta
miento del hombre, es otro aspecto que no se debe olvidar den--
tro de la "Renovacidn Moral®, puesto que los Servidores Pdbli--
cos tienen que adaptarse a una pr&ctica positiva. Es asf tam--
bién que en forma general se marca como la total visién de un -
grupo humanc, gue en este caso serfa la de los Servidores Pdbli
cos o sea, "una conceﬁcién del mundo que se manifiesta implfci-
tamente en el arte, en el derecho, en la actividad econfmica, -

en todas las manifestaciones de la vida individual colectiva‘(l)

Adem&s puede contener elementos de conocimiento, en los gue pre
dominan aquellos elementos que tienen la funcién de adaptacibn

de la realidad. En esta adaptacifn el hombre recorre una serie

1 Torresé3Cristina. Reflexiones sobre el Materialismo Hist8ri-
co p. . ’



de acciones las cuales deben ser dirigidas adecuadamente para

que funcionen de una manera determinada.

El estilo de direccién que se pretende que los aparatos -
gubernamentales.deben emprender y que es elemento de numerosas
discuciones, adecuado a la realtdad, contribuirfa a crear, mo-
dificar y alterar las tendencias del individuo, por mediacién

de una actitud motivadora al cambio.

El planteamiento de esﬁe estudio se basa en el proceso em
prendido para "despertar la accifn, sostener la actividad en -
progreso y regular el patrén de actividad"(?; a1 Estﬁdo por -
conducto de sus_dirigentés formula una serie de afirmaciones -
de contenido ideolSgico y motivacional que se traduce en apli-
caci8n m&s o menos apropiada de caricter social que contiene -

la estructura estatal, siendo que "no es un poder impuesto des
‘de fuera de la sociedad; tampoco es la realidad de la idea mo-
ral (...) es m&s bien un producto de la sociedad'(3)

"E1l Estado Mexicano que surge tras la Revolucién (1910),
sefiala un momento de inflexi6n de las relaciones entre la polf
tica y la Economfa, en efecto el nuevo Estado emerge como em--
pres&rio pGblico y como elemento clave que impide directamente

~en la orilentacién del proceso econémico® (4) |

Sin embargo cuando hablamos de intervencién estatal en el

2 Coffer, Psicologfa de la Motivacién p.20 Jf
3 Lenin, V. El Estado y la Revolucién p.8

4 Leagé Juan Felipe. México, Estado, Burocracia y Sindicatos
P.



sistema econbmico nos referimos sSlo a la politica econfmica -
del Estado, o sea a la acciSn directa de &ste adem&s de un sin
nGmero de actividades que realiza: control sobre el volumen y

ritmo del trabajo de los Servidores P@blicos, reglamentacién -

de salarios, creacién de programas que estimulen y orienten las

acciones del empleado federal en beneficio de la sociedad; or-

ganizacifén educativa y de empleo.

k4

Desde luego lo gue mds atrae nuestra apenciGn es gque la -
accibn directa del Estado acdopte la forma empresarial, con éo-
das las impiicaciones que de ella se derivan. Asf pues, hay -
que reconocer gue la constitucifn de un Estado fuerte en lo po
litico v 1o econémico,lparece ser una condicién exigida por el
desarrollo capitalista,'tardid y subordinado, en ambos casos se
observa una clara tendencia hacia el reforzamiento &él poder y
de las funciones, ademds de estimular, controlar y orientar la
produccién de capital; marca la naturaleza de los nexos que se
establecen entre la Sociedad y el Estado, y pondera la signifi

cacibén de las variadas tendencias ideol8gicas.

.Entendiendo a la Sociedad como "las relaciones sgcialeé -
que resultan directamente del comportamiento de unos hombres -
con respecto a los demis. Los aspectos polfticos afectan a la
sociedad dentro de su organizacién y funcidn ya que los proce-
s0s y objetivos del sistema en su conjunto, legitimi¥an el po-
der y el cumplimiento de pollticas con fines colectivos, segfin
los valores del sistema social que encierra, nacidas de una aé

toridad derivada de una clase particular.de formas institucio-
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hales de importancia primordlal para el control normativo de -
las funciones polfticas en un sistema social y la autorizacién
emanada a través de decisiones de la colectividad qﬁe le permi
te ordenar y prohibir las medidas relativas a sifuaciones par;

ticulares.

Es asf como la conducta de los individuos con cierto fin
se entrelaza en el desarrollo de las relaciones socialeé;de -
produccién, ya que estas "determinan la situacién y el lugar -

.que ocupan los hombre en la produccién'(S).~

Las formulas concretas difieren‘mucho tanto como las coa-
liciones politicas que estan actuando en cada caso, perd ello,
no invalida la tendencia sefialada. De otra parte, el Estado -~
Capitalista tiende a asumir una serie de actividadés empresa--—
riales que ostentan las lineas centrales de empresas privadas
pero que de alguna forma manifiestan y adoptan el poder polfti

co adquirido.

A continuacién‘destagaremos algunos puntos que nos han pa
recido esenciales en un primer an&lisis de la Administracién -

PGblica en Mé&xico.

Al estudiar la Administracién PGblica se puede ver que se
trata de un aparato de Estado en donde se manejan y se adaptan
técnicas especificas de organizacién, direccifn, planeacién y

‘control con un alto grado de homogeneidad. El anflisis hege--

5 Lange, Oscar. Economia Polfitica p. 30



liano concibe la Administracién PGblica a manera de puente en-

tre el Estado y la Sociedad.

El conjunto que constituye la Administracibén Pdblica tie-
ne una historia, en ella est&n inscritos los parfmetros de las
politicas econbmicas y sociales que el Estado ha seguido duran
te los Gltimos cincuenta afios y el papel que en &sta ha tocado
cumplir a la accién empresarial de propio Estado. Es la luz -
de esta dindmica histérica que se da a través de la evolucidén
del conjunto de la Administracifén PGblica y ponderarse al peso
especifico en relacién a la polftica econbmica, situacién So-

cial y de poder politico de cada momento.

Otra es la conducﬁa de los grupos y sectores de la burgue
sfa mexicana; emerge a ralz de la Revolucién. A grandes raz--
gos, "El Estado Mexicano contempor&neoc ha pasado por dos eta--
pas claramente diferenciadas, en la primera la burocracia en -
el poder, gue aparece como el medio por el cual se hace posi--
ble el paso del inter&s particular al interés general.. Logrd
también organizar a los trabajadores y a los empresarios, por
lo que la burocracia politica sélo ha podido mantener su hege-
monia en la medida en la gue es capaz de realizar un pacto la-

boral, que le permita reconstituir su base social de apoyo asf

sea parcialmente“(ﬁ)

Sin embargo, esta hegemonfa de la burocracia no es un mero

resultado de la situacidén aludida, en buena medida es también,-

6 Ibdém. pag. 45



producto de la ‘accién poltticé de la misma burocracia. La bﬁrg
cracia, constituye segfin Mouzelis ﬁn grupo social muy especifi-
co y particular, no es una clase social, pero su existencia es-
t4 unida, a una divisién de la sociedad en clases, o sea "la bu
rocracia, como el Estado miéﬁo, es un instrumento por medio del
cual la clase dominante ejeréé su dominacibén sobre las otras clg/,

ses sociales'(7).

Vistas las cosas desde este &ngulo, la burocracia va cons-
tituyendo su poder de mando, para lograrlo, precisa de concien-

cia y organizacidn.

La conciencia del lugar gque ocupa en la sociedad y de los
intereses que son propios; la obtiene de su pfactica directa; -
de una accién pragmitica de ensayo y error. La organizacién, -
que con el tiempo se da es, igualmente pragmitica, resultado de

la experiencia empirica.

La burocracia, dibuja de manera corporativa sus canales de
comunicacién con los diversos sector sociales, por ramas especi
ficas de actividad econfmica, siempre bajo la tutela estatal, -
con ello determina la actitud del Servidor PGblico, vinculando

tareas y-funciones.con la actividad politica.

Es asf que el Servidor Pblico como ser humano, desarrolla
su trabajo en un ambiente que lo envuelve y conduce a comportar

se negativamente o calificarse como una manera de reaccionar an

7 N. Mouzelis. "Organizacién y Burocracia”, pag.15



te el ambiente. Es aqul donde se puede modificar o alterar su
“conductd, al comprender que la serie de politicas y programas -
disefiadas por el gobierno mexicano para promover distintos ti-
pos de actividades con el fin de un mejoramiento sustancial de
los servicios que presta, es 'un reflejo de los intereses y es-
cala de valores de la &lite politicé que controla México en la-

actualidad.

La misién primordial del Estado Mexicano, consiste actual-
mente en promover el desarrollo capitalista, derivando una es--
tructura coxrporativa y autoritaria, una organizacidén centraliza
da y discrecional de poderes de hecho, un encuadramiento politi
co e 1deolb§ico de las masas trabajadoras, con posibilidades rg
presivas casi ilimi;adas, y una burguesfa que despliega y reali
‘za sus intereses a través de una burocracia politica, encargada
de hacer funcionar a la Instituqiéﬁ Estatal, mediante técticas
de regulacién del orden piblico y de reajustar constantemente -
el desarrollo de 1la practiéa administrativa de México, a las exi
gencias de la sociedad. >La admin{gtracidn orientada en ellpo--
der de la 8lite que forma las altas jerarqulfas de instituciones
como lo que en el presente estudio son analizados. Es entonces ,;
que la forma en lo que se estructura el ambiente del Servidor -
Pdblico corresponde a una serie de limitaciones de carfcter po- .
litico, aunque se encamina a una modernizacién de elementos ad- |
ministrativos que concurren a un proceso de cambio estructural,
pero sin embargo estdn envueltos en aspectos de ingerencia polf

tica que no pueden ser olvidadas y que necesariamente afectan -
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en forma general los programas de Renovacién Moral, y junto con
esto las pr&cticas motivacionales que pudieran encontrarse en -

dichos proqramas;

Se enlaza a lo anterior el marco ideolsgico que particular
mente maneja cada individﬁo, pero esta ideologfa est& conducida
por las derivaciones de caricter polftico que afectan las con—
cepciones de la gente acerca de los intereses "comunes" de los
grupos a los que pertenece. Las demandas y ambiciones particu-
lares que influyen las decilsiones de los dirigentes logran modi
fLQF: Lgs programas y actividades que son encomendadas y encami
nad{s facia ghjetivos claros y realistas; es entonces que se —
considera influidos por ideologfas de elementos politizados que
acumula ei esfuerzo gue en los aspectos teSricos y programables
son expuestos; y pque considerarse que la ideologfa explotada
polfticamente tiene entre los m&s importantes propSsitos los si

guientes:

- Mantener unido a un grupo disciplinado capaz de aprove--
char r8pidamente las circunstancias cambiantes y alcan=-

zar el poder (...)

- Inducir a la gente ha hacer sacrificios por causas que -
significan mucho mi&s para los lfderes que para ellos mis

mos, (...)

-~ Ampliar el poder de un goblerno(...) en pafses que ya --
tienen poder (...) y usado dentro de una organizacidn --
por gente que tiene la intencién de alcanzar y conservar

su control.
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Es asf que el Servidor PGblico inmersc en la marafia com—-
plicada de las instituciones burocrfticas que se dan en la ac-
tualidad, y la composicién de los factores que pretenden modf—
ficar su conducta a través de agentes motivadores o tendencias
ideolSgicas, como la llamada "Renovacibn Mbral" que trata de -
modificar o erradicar la ineficiencia o negligencia en 1la pres
tacién de servicios calific&ndola como una forma de inmorali--

dad social.

Impulsado por la inquietud de conocer las bases de las --
que se han desempéﬁado los programas y acciones gue pretenden
erradicar o modificar las nocivas actitudes del comportamiento
de los Servidores Pdblicos con sus dem8s complicadas situacio-
nes politicas y econbmicas. Como si eso fuera poco se conoce
las limitaciones que marca la costumbre gue ha imperado en la
actuacidn de los individuos, y el mecanismo complicado y des~-
concertante del ser humano, provoca que no sea f&cil la tarea

que el sector gubernamental ha emprendido.

Por lo expuesto en el p&rrafo anterior, es comprenéible -
que el aparato gubernamental sea el quien dirija el cambio y -
que por su penetracién sea &l, como organismo pGblico ei que -
adopte t&cnicas y modelos motivacionales, y crea una estructura
propila a su contexto y a sus caracterfsticas, adquiriendo asf
una particular, que siga un lineamiento que contribuya a un cam
bio social correcto 9 especifico del rol que desempefia como me-
canismo gubernamental por mediacién del servicio que presta el

personal bajo su orientacibn. -
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De acuerdo al marco referencial expuesto en los pﬁrrafos
anteriores, el presente estudio pretende con{irmar la existen-
cia o carencia de las Té&cnicas Motivacionales en los programas
de Renovacién Moral, demostrar que los elementos encontrados -
de alguna manera estdn influfdos por técnicas motivacionales -
conocidos y asimismo conocer si la ideclegfa de los Servidores

Pdblicos est8 guiada hacia précticas positivas.

La finalidad de este estudio estd apoyada fundamentalmen-
te en dos aspectos; Técnicas Motivacionales y Pricticas Ideol$
gicas. [Ei conocimiento de la necesidad del aspecto ﬁotivacio-
nal en las organizaciones, su reconocimiento e importancia son
agpectos que se tratan en el primer capftulo. En 8ste se en--~
cuentran explicados aquellos factoreside la conducta humana =--
que sobresalen en el hombre, cuando desempefia una funcién en -
la organizacién, y esboza consideraciones de car&bter general

que contribuyen a apreciar las investigaciones de tebricos de

la conducti;/:x

\ En el segundo capftule se expohen diversas técnicas cono-
cida;’;e motivacién que nos proporciona bases de juicio con --
respecto a la aplicacifn de esas teSrias en la mencionada Reno -
vacifén Moral. Acorde con lo anterior se presentan esbozos ge-
nerales de técnicas de Motivacién que diversos autores han pro
visto, con el fin de obtener un anfligis de la conducta humana
en la organizacifn y con ello los apoyos teSricos y metodolé--

[l

gicos del papel de administrador en las organizaciones. ¥

En el tercer capitulo escencialmente trata de dar un meroc
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generalizado de lo que es 1a Ideologia; y a través del pensa-
miento transformador de Sinchez V&zquez, se utilizan los ele-
mentos que &l proporciona para dar un enfoque préctico de la
ideologia en el presente estudio. \Es asf como la prictica -—-
transformadora que el Servidor Pdblico realiza en cada momen-
to en el desempefic de sus funciones, es motivo para la integra
cibn de sus ideas-bfsica, por lo que se apoya también en.la re
presentacibn de la ideologfa en la formaci6n de h&bitos, cos<-
tumbres y tendencias, hechos que adecuados debidamente podrfan
efectuar en el Servidor Pdblico conocimientos ideolSgicos par-
| ticulares que contribuyan a crear y transformar ideas en resul

tados concretos, pricticos y eminentemente positivos.

Por lo que se refiere al cuarto capitulo se realiza un -
acoplamiento de los factores motivacionales e ideoldgicos con-
tenidos en los capftulos anterilores y son aplicados a la Reno-
vacién Moral; allf mismo se enumeran los objetivos, programas
y metas qué la Administracién PUblica ha desarrollado, asf{ como
también e;ementos legales que contribuyen para la seguridad y -
aplicacién de té&cnicas motivacionales dentro de la actual Reno-~

vacién Moral.-

El quinto capftulo nos determina la observacifn directa de
nuestro. estudio, dotado de instrumentos que nos permitieron te-
ner una visién real de la situacién del Servidor Pdblico ante -
la motivacién y la presente Renovacién Moral. En este capftulo
se presenta una muestra que comprende sSlo jerirquicamente el -

nivel medio que generalizado en su totalidad al Sector PGblico,

———ad
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nos dio la pauta para ‘concvlu:l.r ‘en el sexto capftulo; que difie
re mucho el aspecto tedrico 'd_el aspecto prictico, degeminando'
con ello que, directamente la utilizacifn de aspectos motiva--
cionales dependen en gran medida de los dirigentes} pués a pe-
sar de que el aparato qﬁbernﬁmental a elaborado programas con-
templados en la actﬁal Renoveéidn Moral, no los conllevan ade-
cuadamente, y por esc el empleado pblico refleja una imagen -
distorcionada ante la sociedad, aunque el mismo empleado de~ -
fiende dicha distorcifn, manteniendo una ideologfa positiva -
dentr6 de sﬁ‘trabajo Y en bienestar de nuestro pafs, mediante

el mejor desenvolvimiento de sus fuhdi;nes; lo cual no ha sido

detectado por la misma sociedad ni por el mismo aparato guber-

namenﬁal.

Los capituloa analizados en nuestro estudio, nos permitie
ron desglosar tefSrica y pr!cticamehfe los diferentes elementos
contemplados en el concepto de Motivacidn e ideologia y ademis
detectar si su apl;caciﬁn dentro del aparato estatal se da o -
no en los planes y programas de la Renovacién Moral, b&sicamen
te dentro de la SEMIP.
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I. NECESIDAD DEL ASPECTO MOTIVACIONAL EN LAS ORGANIZACIONES.
Antecedentes. -

Los principios de la organizacién se han basado en una se
rie de suposiciones erroneas sobre la conducta humana. Existen
modelos equivocados que demuestran sSlo en parte la forma de mo
tivar allos hombres en una organizacién. La creacidén de nuevas
teSrias que abarquen la relacifn con el medio politico, social,

econbnmico y tecnoldgico es motivo de estudios.

No se debe deslindar la responsabilidad de conocer que los
métodos pueden poner a la disposicién el conocimiento, pero las
capacidades particulares de cada individuo son las que efectuan
el control general de las situaciones; por tanto los métodos de

control social son relativos y ninguno absoluto.

La eficiencia y oportunidad de una determinada forma de ~—
control dependen de ciertas circunstancias. Y una ﬁanera m&s o
menos precisa de controlar consiste en la adaptacién selectiva
de las circunstancias. El &xito de esta adaptacién estriva en

alterar la capacidad que tienen los demis de lograr sus objeti-

vos o satisfacer necesidadqs. 5

La realizacifn de la tarea del sector gubernamental en la
que prevee que la Motivacisn es "un medio necesario para podexr
orientar, dirigir y mantener la conducta de los trabajadores -

“atla el cumplimiento de las metas ¥y funciones especificas del
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trabajo®. 8

; Z

[\ La Motivacién que procura el Estado a través de sus pro—-
gram;;t estd orientada a generar en las personas, actitudes y
comportamientos que permitan lograr los objetivos de trabajo -
de manera eficiente y que allmismo tiempo propicie el alcance
de las aspiraciones peréonales y laborales de los trabajadores,
es entonces que la Motivacifn es un elemento que debe encontrar
~se presente en todas las actividades de la Administracién del -

perscnal p@blico.

Sin embargo, aunque el hecho de-manifestar una conducta im
plica la existencia de una Motivacién, esto no significa que la
motivacién esté dirigiendo a la conducta hacia las metas prees-

tablecidas) tanto a nivel institucional, como a nivel personal,.

De lo anterior se deriva que los motivos gque generan. un --

comportamiento tienen sus origenes en diferentes ca&iii;j

Como se puede agbservar, -la ‘Motivacidn engloba un gran pun
to de apoyo para el mejoramientoc de la situacién de los trabaja
dores del sector piblico, y de esta manera también como elemen-
to importante de la Renovacifn Moral. Por eso es necesario to-
mar en cuenta que ia participacién de los trabajadores deben tg‘

ner conciencia para que el cumplimiento del objetivo por parte

;( 8 "Los procedimientos de Seleccidn y Promociéh de personal®™,
‘Jorge Ampudia Herrea, La administracién y el desarrollo del
personal pfiblico. Coleccifn Sem. No. 9 Presidencia de la -

Repdblica, 1980 p.86
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de la institucifn llegue a dar de la mejor forma posible y con
menos complicaciones, y al mismo tiempo lograr soluciones im--
portantes a los problemas relacionados.¢on el personal, proble
mas a los cuales a lo largo de la Historia de Mé&xico no se les

ha dado la importancia debida'.(g)

Es asi como en los programas se ha previsto de alguna mane
ra la solucién a los problemas del personal en lo que respecta

a la motivacifn, los cuales se analizarfn m&s adelante.

——T s

9 Memoria. Comisifn de Recursos Humanos del Gobierno Federal.
1976-1983, primera edicién, Mé&xico, 1976 p. 96
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- Importancia de la Motivacifn.

Para comprender la conducta humana en el trabajo es muy -
t1l conocer algo sobre los valores segin los cuales vive el -
ser humano, y sobre las satisfacciones que acompafian al tipo -

de trabajo que desarrollan.

"La satisfaccién por el propio empleo, esta influencia da
tanto por el grado de inter&s que genuinamente le inspira el -
trabajo, como por su actitud hacia la situacifn laboral comple
ta,'en‘cuyo panoramalinterviene la empresa, el supervisor y =--

los compajfieros del empleo en cuedti&n".(lo)

Aquel trabajador que tenga una motivacién elevada, gene--
ralmente es mejor en cilerto aspecto a aquel que no la tiene, -
ya sea que produzca‘mﬁs o que falte menos a su trabajo, o gue
ponga mayor voluntad y cooperacifn en el desempefio de su traba

jo.

Una motivacién elevada compensari todo aquello que se de-
rive de condiciones desfavorables, como podrfa ser la fatiga,-
el ruido o el calor. Cuando una persona esti convencida de --
que ha desempefiado su trabajo con eficiencia y cuidado, logra-
r4 la satisfaocién de sus deseos y necegidades cabe esperar ra

zonablemente que este individuo desarrollard su trabajo con --

la mayor voluntad de hacerlo bien y lo mids eficientemente posi

¢ 10 Tiffin y Mc Cormick. Sociologia Industrial, México Ed. Dia
na. S.A., 1966 p.337 -
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ble, afin ante condiciones de trabajo que no sean del todo satis
ctorias. En el peor de los casos, la eficiencia de una perso
na con alta motivacién al trabajo, serd en general tan alta o -

mds que la eficiencia de una persona con baja motivacién.

Cuando un individuo relaciona sus objetivos o J;kgéséue - \
persigue con su trabajo, con las petas de la empresa;o-de.la —-
institﬁéiérr”coneﬁerada»en,coa;unto; y\av'é e &mwes wmn apare--
jadas, su motivacién hacia la institucién se identificar4 al == .-
conjunto de sus intereses y cﬁheheapftaancygv su trabajo se en:
focari hacia una mayor qooéefacidn con la Institucién. De esto’
se deriva que un trabajador con una motivacién elevada desarro-
llar8 todas sus capacidades y aptitudes en el desempefio de su -
trabajo, con lo cual la fuerza del trabajo se aprovecha al méxii\
mo. Cabe citar "una persona con motivacién elevada utilizari - )
su iniciativa, pericia, conocimiento y adiestramiento en toda -

e
su capacidad en el desempefio de su trabajo".(ll)

Es, por consiguiente, muy necesario que los directores se
empefien en conocer cuales son los equipos de valores segfn los
cuales viven sus trabajadores y cuales son sus motivaciones al
desarrollar su actividad. Conoclendo estas motivaciones, los -
dirigentes, podran corregir sus planes y encauzarlos hacia la -
satisfaccidén de las motivaciones del trabajador, para asfi lo- -
grar el aprovechamiento m&ximo de las capacidades del personal

®

11 Scott Walter. Direccién de Personal. Ed. Mc. Graw Hill, Mé&xi
co, 1981 p.137
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\ de que se dispone. De tal forma, las capacidades y eficiencia
de los trabajadores se amplfan en el desempefio de su trabajo,
¥ la organizacién se desarrolla m&s eficientemente y en un am-

biente de armonia entre todo el persona%;//}

Las anteriores caracterfsticas dentro del Sector Pdblico
por el grado de complejidad y tamafio, conllevan una enorme di-
ficultad de promocién y difusién de los programas del Gobierno

Pederal-y de sus Instituciones.

*El bienestar general de los individuos y de la sociedad
depende, en parte de las satisfaccioneswque experimentan en los
distintos'aspectos de su vida, asi cémo'en sus relaciones labo-
rales. En los Qltimos afios ha ido acus&ndose por parte del go-
bierno, la aceptacién de sus obligaciones "soci&les“ con la co-

munidad y con la nacién en general'.(lz)

De lo anterior se desprende que el trabaﬁo desempeiiado por
los Servidores PGblicos tiene varias funciones al tener que rea
lizar actividades de beneficio social hacia la comunidad, desa-
rrollo y estabilidad de las instituciones a través de avances -
significativos y rectos, y por filtimo la satisfaccién individual
de los'SerQidores Pdblicos.

12 Tiffin y Mc Cormick op. cit. p.35

s . e e
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'~ Reconocimiento de Factores Motivadores.

Cualquier referencia a las necesidades de los seres huma-
nos deber§ incluir no solamente las necesidades superiores del
amor, autorespeto y aprobacifén social. La mayorfa de las per-
sonas estin concientes de las necesidades. Por lo tanto, es -
f&cil y natural hablar acerca de las diferentes necesidades y

de la satisfaccidén o frustracién de ellas.

En la historia del pensamiento, el problema de cémo enten
der la conducta (o comportamiento) ha recibido mucha atencién,
y se ofrecieron varias explicaciones. Se concibié el problema
desde digtintos aspectos, ¥y esto se refleja en las explicacio-
nes propuestas. Desde nuestra perspectiva, muchas explicacio
nes tenfan, o tienen, implicaciones motivacionales y aqui dare

mos alguna de ellas.

Una clasificacidn ampliamente aceptada fue originada por
Maslow, quien organizé y clasifiéé las necesidades humanas en
5 categorias: necesidades fisiol6gicas, de seqguridad, de per--
tenecer a un grupo y amor, de estimacién y de autorealizacién,
las cuales parécen suponer dque una persona no se interesa por
necesidades de niveles mis altos mientras no haya satisfecho -
completamente sus necesidades de los niveles m&s bajos: en - -
otras palabras la aseveracifn es gque un individuo no puede tra
bajar para satisfacer varios niveles de necésidad al mismo tiem

po.

El problema con las teorfas de necesidades radica en la de

™,

e

/

RV
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finicién y medicién del concepto. No existe un acuerdo univer
sal acerca de lo que es una necesidad o de como se evaldan y -
se miden las necesidades. M4s afin ¢(Cuintas necesidades b&si-—-
cas existen?. Los diversos modelos presentan respuestas dis-—
tintas. Ademds el s8loc hecho de gque una persona necesite algo
no explica en realidad cSmo o por qué se comporta para satisfa

cer una necesidad.

Un concepto m&s popular de la explicacién de la conducta
humana es el de valor o sistema de valores de la Motivacién.
Un valor es una prioridad, preferencia, interés, gusto o dis--
gusto por algfin objeto particular. En este sentido, un valor
representa una opinifn social y no una unidad de medicién apro
piada. Los valoreés representan selecciones racionales que se.

alcanzan a través de los procesos de pensamiento humano.

-

El problema principal con todos los conceptos de Motiva--—
cién es que cada uno pretende explicar independientemente la -
conducta humana. La motivacisn y el comportamiento humano son

muy complejos y complicados para que se pueda explicar con fa-

/

!
i

cilidad. Las hecesidades, estfmulos, tensiones y esperanzas y£$:.~

valores gue actflan interdependientemente, para producir el com
- portamiento humano. El grado relativo de importancia de estos
diversos conceptos de motivacifén, consideramos que en la mayo-
rfa de los casos el elemento motivacional m&s importante varfa
de persona a persona y de situacifn a situacién. Al decir que
la MotivaciSn se debe a una combinacifn de factores que recono

cen las dimensiongs sumamente complejas y los problemas axie——
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tentes dentro del estudio y andlisis del comportamiento humano.

La motivacién efectiva, debe dar consideracién a la impor-
tancia relativa entre las diferentes necesidades. Retomando a
Maslow, las necesidades humanas estin ordenadas con la prioxi--
dad, las cuales se ampliarn mis adelante. Atendiendo a esta -
/—\_

a, las necesidades Fislol6gicas con las mis importantes; =
requieren atencifn antes gue otras necesidades, la necesidad de
seguridad se hace predominente. En este punto, un individuo se

ve interesado en su bienestar fisico y psicol8gico. Relaciona-

do con ésto, se encuentra el deseo qué tiene el empleado de ob-

tener seguridad contra los riesgos, asi como contra condiciones/

econbmicas adversas y contra comportamientos desagradables o -7

N /
amenazadores de otras personas. J

Si tanto las necesidades fisiol6gicas como de seguridad es
t&n considerablemente satisfechas, el deseo de agruparse y la -
necesidad de amor emerger&n como factores dominantés en la es~--
tructura de las necesidades. Su comportamiento se dirigi;& a -
buscar la compafiia de otros y de luchar por colocarse en un lu-

gar dentro de su grupo.

$i bien' la mayoria de las necesidades de los empleados re-~
lative a sentir que pertelecen a un grupo y son aceptados por -
otros, puede ser satisfecha a través de las relaciones con su -
familia o con sus amigos.] Una gran parte del dfa, el individuo
se ocupa en su trabajo, en asociacifn con sus compafieros 9 supe
riores. Si las relaciones entre ellas son amistosas y la perég

na congenia con los demis, esta necesidad se satisfacer§ hasta
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cierto grado. Por otro lado si prevalecen las desavenencias y
la falta de armonia podemos esperar que los empleados busquen

satisfaccidn en otra parte.

Las necesidades de estimacién y autorealizacién, incluyen
logros, sabiduria, confianza,- independencia, reconocimiento y
una realizacién de todo lo que es éapaz de alcanzar. Conforme
las necesidades inferiores se ven satisfechas, estas necesida-

7 des se van haciendo dominantes.

En estos puntos la Administracién Pdblica, al tratarse de
elementos humanos que se asocian entre sf y que por caracteris
ticas politicas se impone la mayoria de los puestos de la alta

Direccién, las necesidades antes mencionadas, diffcilmente son

&

)

satisfechas del todo. Adem&s de todo esto, la relacifn imperan //

te en nuestros dfas acerca de la atencién deficiente de los Ser
vidores P@blicos, crea unﬁ inquietud y reserva de la sociedad -
que tiene gue adecuarse al estado de anfmo de los Servidores --—
Péblicog, para la atencién de sus necesidades de los servicios

que presta.

Las administraciones deben reconocer que los dirigenﬁes -
tienen en su mano conocer las necesidades de cada individuo.
Estos dirigentes deben estar en posibilidad de reconocer cada -
una de las.diferencias y utilizar el conocimiento de ellas en -
una fdrma que proporcione mayor satisfaccidn al individuo, con-
forme trabaje, y asf realizar los objetivos de la organizacién.
Debido a la importancia de estas diferencias individuales en --

los patrones de necesidades,'se estddando ahora atencifén a la -
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forma en la cual difieren los individuos y los factores que ==

crean estas diferencias.

Conforme las necesidades de un nivel se ven satisfechas -
parcialmente; las necesidades del siguiente nivel, tienden a -
verse predominantes. En esta forma, una necesidad no tiene =-
que satisfacers completamente antes de que emerja la siguien-
te necesidad. Y <=ntre cada uno de los extremos de las necesi~-
dédes "posiblemente encontremos todos los matices de las dife-
rencias entre lo que los individuos aspiran obtener de su tra-
bajo".(13)

Adn m&s las diferencias dentro de los empleados al servi-

cio del Estado se encﬁentra mids acrecentadas, debido a las di-

: e
,i .

versas necesidades que en el Sector Pfblico marca: la polftica,
la gran necesidad de poder y reconocimiento, la jerarqufa en - j
selecciones del personal por amistad previa etc. ,//

Es asf como la mayor parte del comportamiento de los Ser-
vidores PGblicos es multimotivado. siendo asf que se encuentra
motivado por las necesidade¢s bé&sicas particulares y por el am-

biente en que desarrclla su trabajo.

El Servidor PGblico como cﬁalquier otro hombre "busca dis-

tintas clases de valores en su trabajo, hay individuos a quie--
nes les interesa m&s profundamente la seguridad, otras en cam--

bio buscan las ganancias econdmicas y algunos otros tipos de sa

13 Ballest, Robert C. Teorfa de la Motivacién Ed, Trillas. la.
BEd. México 1974 p.231

<

|
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tisfacciones"(l4). Aunque las personaé se diferencian en sus }

grupos de valores se puede encontrar una cierta uniformidad -

moderada en sus necesidades adem&s de que muchas de estas nece

sidades son suceptibles de algtin cambio segdn afecten los fac-
//

tores econdmicos, soclales, culturaics o de otro tipo. 7

14 Tiffin y Mc Cormick op. cit., p. 339

i

)
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II. LA MOTIVACION EN EL TRABAJO

- Antecedentes

A pesar de que el concepto de lo que mueve al hombre ha -
variado en el trascurso del tiempo, como siempre se ha referi-
‘do a la misma especie, por necesidad tienen que haber conserva
do elementos comunes. El anflisis de las variaciones sufridas
por &ste concepto, quizds nos permita encontrar una explicacién
del fenSmeno y comprender los diferentes significados que se -

le han atribuido y que posiblemente pueden ser reducidos en uno

solo.

En este capftule se exponen en forma cronoldgica las dife
rentes teorias de Motivacién aplicadas en las organizaciones,
algunos experimentos tuvieron como resultado un mejoramiento -

de las condiciones prevalecientes de trabajo para el personal.

El esbozo de las teorfas detalladas apoyarid en gran parte
los resultados de la muestra, ya gue ello ayudar8 a verificar
si los programas han sido implantados con base en alguna de --

las teorias gque agquf se mencionan.

Si algfin mérito tienen las teorias que vamos a analizar,-
es el de sefialar que, "asf como en las ciencias ffsicas y natu
rales se obtienen muchos avances que no siempre pueden aplicar
se.de momento, los descubrimientos de la psicologia, de la Teo
ria general de la conducta humana, no necesariamente implican_
que todo lo que ellas exijan, hayamos de aplicarlo mafiana mis-

mo en su integridad: la prudencia debe regir todos estos cam--
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bios, pero ello no quita que no debemés de oonside#ar lo que -~
estas ciencias sefialan en su progreso de unos cuaptos afios ~-su
perior al de muchos siglos- y que no debamos tomarlo en cuenta
para ir aplic&ﬁdolo gradualmente, en cuanto sea posible, en su
mayor integridad, porque el fenSmeno del cambio social es vepw

tiginoso e inaludible®. (13

Dentro de los aparatos gubernamentales se encuentran gg-
pectos m&s complicados, debido a las variables que prevalecep
‘en momentos de crisis como &ste, dentfo del cual se puede pal-
par que las relaciones y situaciones polfticas, econdmicas y -
.sociales repercuten en gran medida en la aplicacién de dichos
programas. Los descontentos por parte de los Servidores PGbl{
cos ocasiona deficiencias en sus funciones y en el mal servi--
cio hacia el sector social en general. Ante esta situacién el
gobierno no ha logrado obtener una solucifn satisfactoria o --
adecuar los programas existentes con el fin de lograr un mejo-

ramiento.

En la historia del pensamiento el problema de cémo enten-
der la conducta (o comportamiento) ha recibido mucha atencién
y se ofrecen variadas explicaciones. Desde &sta perspectiva,-
se estudian varias de ellas con el objeto de retomarlas para -
un mayor conocimiento que nos conduzca a una interpretacifn —
gue permita analizar y al miamo tiempo sugerir alternativ;s en
la estructuracién de los programas administrativos Ae pefsonal

del Estado.

15 Apuntes de Sosa Consultores, S§.C. M&xico, 1982 p.72
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Rensik Likert. Considera que el administrador eficiente
debe estar orientado hacia sus subordinados y mantenerlos ope-
rando como una sola‘unidad por medio de comunicaciones adecua-
das. Todos los miembros del grupo, incluyendo al administra--
dor,!gebe mantener una relacién de mutuo apoyo y verdaderos --
interéses comunes Que inclufan necesidades, valores, aspiracio

nes, propSsitos y-espectativas.

Hugo Munstenberger. Fue el creador de la Psicologfa In--

dustrial aplicando sus técnicas de laboratorio para medir dife
rencias psicolbgicas entre individuos y empleados en situacio-
nes de trabajo, y a través de &sto abrié una fa¢eta de la admi -
nistracién cientifica el estudio y la aplicacidn cientifica de

diferencial individuales.

" He aqui el principio de la escuela del comportamiento hu-
mano como parte integral de la administracifén cientffica.
Muﬁsterberg argufa que la Psicologfa y la Adﬁinistracién cien-
tifica debfan unirse porque ambas proclamaban la misma verdad

" -que. la eficiencia nunca podfian lograrse a través de una direc
cibn Sbasiva. En lugar de ello, deberla venir a través del .-
anilisis cientifico, del trabajo y la adaptacién del obrero a su
trabajo y a su psicologfa de tal manera, que pudiera lograr un

puesto fluorescente y una perfecta armonfa interna.

Henry L. Gantt. Demostrd casi un interé&s emotivo por el
trabajador como individuo y abog8 por un enfoque humanitario.

En 1908 present$ una conferencia en la cual pedfa una polftica
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de enseflanza e instruccibn para los trabajadores, en lugar de
la aéostumbrada direccién autocritica. En vista de sus incan-
sables esfuerzos en favor de la clase trabajadora, Gantt tiene
un lugar y es en parte responsable por el crecimiento en la es
cuela del comportamiento.

S .
x‘Kurt Lewin. El estudio de la dinfmica de los grupos fue
D N

revivido por Kurt a finales de los afios treinta, cre§ una es--
tructura tebrica para estos estudios y demostré que los grupos
tienen una personalidad propia, formada por el conjunto de las

personalidades de sus miembros y que 1la as del grupo son

mé&s poderosas que los intereses ind Ademds dio gran
impetu a numerosos estudios sobre conducta y conducta organiza
cional y creé la base tefSrica para los populares métodos actua
les de adiestramiento. Desde el punto de vista motivacién, --
los trabajoé de Lewin confirmaron la importancia que tiene el

control del grupo sobre la productividad.

Chris argyris. Concentr§ sus investigaciones en la coexis
tencia entre necesidades individuales y organizacionales.
Afirma que el hombre tiene una fuerte necesidad de obtener su
propia realizacién y que los controles propios de una organiza

cién lo hacen sentirse subordinado y dependiente.

Las técnicas operativas utilizadas en las grandes empre--
sas e instituciones pasan por alto las necesidades sociales y
personales de los empleados. Ademds como premisa bisica supo-
ne que es imposible que una persona pueda motivar a otra. Por

i

Wo Vo = Wo‘l o, axlen A
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tanto los subalternos que poseen "energfa psicoléQica', dan -~-
m&xima prioridad a la satisfaccién de sus proplas necesidades.
"Entre mayores sean las discrepancias entre las necesidades in
dividuales y las de la empresa, mayor seri el descontento en~-
tre los empleados manifestado por apatfa, conflictos, tensio--
nes o rebelidn. Dentro de é&sta linea de reasamiento se debe -
indluir en las técnicas de motivacién el ofrecer oportunidades

y empleos a los trabajadores gque requieran entrenamiento espe~

cial".(le)

Abraham H. Maslow. Esta teorfa ha sido sefialada como una éé
de las m&s importantes porque contribuys avla evolucién de las

ciencias de la conducta dentro de la industria.

Maslow la titulo "jerarqufa de Necesidades" &1 se apova -
en el hecho de que: "la motivacién se origina internamente y -
no se puede imponer".(l7) . »

Esta teorfa plantea tres supuestos bdsicos: 1) "Puesto --
que los seres humanos son animales deseosos, se determina la -
conducta humana por las necesidades nd satisfechas; una necesi
dad satisfecha ya no motiva el comportamiento. 2) ias necesida
des humanas se agrupan segGn una jerarquia de importancia. 3)
Las necesidades superiores difieren de las inferiores en que -

nunca se satisfacen ccmpletamente“.(la)

16 Claude, S. George., Historia del pensamiento administrativo.
Ed. Prentice Halla, Mé&xico 1980 p.279

17 Bernard, L. Rosenbaum. Cémo motivar a los empleados de hoy
Mc Graw Hill, México, 1983 p.20

18 Ibdém. p.20



32

En las jerarqufas la tendencia es ascender, o sea las ne-
cesidades empiezan en el plano inferior donde se colocan las -
fisiol8gicas que en este nivel se incluyen la necesidad de co-
sas primordiales tales como: comida, agua, habitacién y sexo,
que se requieren para mantener al cuerpo en un estado de equi-
librio. Si este conjunto de necesidades no son satisfechas --
ningtn otro impulso podr8 sefialarse como motivante para ascen-
.der al siguiente nivel, pero si sucede lo contrario el indivi—
duo se desplazar8 al segundo nivel, vinculdndose a las necesi-

-dades de seguridad.

Las necesidades que se agrupan para reafirmar la conserva
cidén de atributos se les denominan de seguridad, y proporcio--
han atributos tales como: permanencia en el trabajo, retencién

de sus propiedades y mantenerse libre de crisis econfmicas.

S———

r—E;T;I_3IEEE;;EE_;;;;I,;;;;;;;;ES de nece;;g;3€§~§331ales enmar
ca al individuo en un ambiente social en el éue se requiere --
ser aéeptadO'tanto por ese ambiente como por los seres que se

encuentran en &l. La necesidad de atencién y actividad social
es una de las principales. La familia es un grupo social ori-
ginal, y desde nifios se experimenta la necesidad de ser desea-
do y amado en ella. U buena adaptacifn depende gque se satis
faga esta necesidad7//i::\;hpleados con problemas de adapta- -

cién y los préximos a jubilarse sienten que se les rechaza o -

sea que no son aceptados dentro del grupo social. ‘En un nivel
mis alto encontramos las necesidades de autoestima, se conside
ran satisfacciones como: poder, prestigib, categorfa y confian

za en sf mismo} se consiguen en el ambiente social y se las .-
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confiere su grupo social, con el objeto de lograr una posicién
social y ganar el respeto o admiracifn de sus compafieros. Los
individuos trabajar&n y competirfn e incluso harén a un lado ~
los incentivos més evidentes para lograr una mejor posicién.
Por Gltimo encontramos las necesidades de autorealizacibn, es
un impulso por ser lo que como persona es capaz de llegar a ~--
realizar y maximizar las caracteristicas propias, a través de
una actitud creativa y automotivada. Esta.caracteristica en -~
el hombre influye al autocumplimiento y/o actualizacién de lo
que es en sf el individuo, y asf convertirse a sf mismo en el

individuo dinfmico con su mismo impulso por ser mejor cada dfa.

Eric Berne. Creador del an&lisis transaccional, ofrece -
un estilo de interaccifn humana sin coercién. El primer paso
en el proceso del AT es hacerse consciente de que todas las --
transacciones fluyen de tres estados mentales: "padre", "adul-
to", "nifio". E1l estado paternal es una gran bodega psicolégi-
ca gue guarda las enseflanzas y aprobaciones de las figuras pa-
ternales del pasado; est&n grabadas en el cerebro y se repiten
una y otra vez en el presente, a tal 4grado que Berne las compa

ra con viejas cintas grabadas que son tocadas de nuevo, afin --

cuando sus ngﬁajeshff?n incorrectos o impropios.--Por-otro—la

do, el estado adulto es la parte de la personalidad en la que

se puede admitir nuevas opciones y que actfia de acuerdo a ellas
de vez en cuando, sin el control de las grabaciones del pasado,
finalmente, el estado "nifho" se define como un caos de seﬁti—-
mientos infantiles del pasado y del presente, Los malos enteg

didos o las "Transacciones cruzadas" surgen cuando las manifes:
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taciones de una persona en un estado las interpreta otra per-
sona en otro estado, lo cual termina o deforma la comunica- -
cién. El tipo de transaccifn que ocurre con frecuencia es el
de el supervisor gque dirige una declaracibn paternal a su -=—

subordinado reaccione como ante un padre reprobador.
Una transaccifén de &ste tipo se escuchari asf:

~ Supervisor: Tienes una mala actitud y siempre te estas

quejando.

~ ~ Empleado: Siempre me echas la culpa a mf cuando algo

no te sale bien.

Si se considera que el adulto esti orientado hacia los -
resultados y que esta en contacto con el presente, este esta-
do del ego es por lo comlin el m&s efectivo en las transaccio-
nes de negocios. Se conoce como "yo estoy bien, td estas - --

a9 es un estilo adulto de interaccién que incrementa

bien"®,
la autoestima en el trabajo. La interaccidn tradicional pa--
dre~-nifio que muchas veces prefiere la administracifn, d& como
resuitado un ambiente laboral deprimente que rebaja la opinifn
que tlene el empleado sobre si mismo, genera reacciones defen-

sivas y transtorna el buen desempefio en el trabajo.

Chester I. Bernard. Estableci$ en 1958 una teorfa de la

cooperacién y de la organizacibén y present8 una descripcién -

del proceso ejecutivo. Bernard describif una organizacién --

19 Kerlinger, Fred N. Investigacién del comportamiento técni-
cas y Metodologfas Ed.Interamericana, Colombia p.223
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formal como "esa clase de cooperacidn entre las personas que -

es consciente, deliberada y tiene un prdpésito'.(zo)

La defi-
nis8 adem&s como un sistema de actividades o fuerzas cosciente-

mente coordinadas de dos o mis personas.

Enfatiz8 repetidamente lo importante que es el individuo
fuera inducido a cooperar. Dicha instruccién podla, claro es-

t3 tomar la forma de una orden, pero si as{ fuera, sb8lo seria

aceptada como tal si el individuo la entendia, crefa que era -

consistente en los propfsitos de la organizacidn crefa que era

compatible con sus propios intereses y podfa cumplirla.

Robin Blake y Jane S. Mouton. Esta teoria fue desarrolla .

da en 1960, y publicada en "The New Mangerial Grid. Houston:

Gulf Publishing Coﬁpany. Se ha utilizado como un modelo de de
sarrollo organizacional, esta proposicidn es: La modificacién
que los dirigentes marcan entre una determinada conducta de --

(21)

los individuos y el interé&s por la produccién” En estas -

variables los autores formaron la siguiente rejilla:

20 Kerlinger, Fred op. cit. p. 30
21 Bernard L. R. op. cit. p. 15
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Administracién "Club Campestre"
Atencifén a las necesidades de la
gente para tener relaciones satis
factorias que lleven a un ritmo -
de trabajo y a un ambiente organi
zacicnal cémodo y amigable.

Administracifén por equipo
El trabajo se logra por la
cooperacifn de la gente com
prometida. La interdependen
cia gracias al interés co--
min en el prSposito de la -
organizacifn produce relacio

nes de confianza y respeto.

Administracién del hombre organizacional

Se logra una organizacisn adecuada me- -

diante el equilibrio entre la necesidad

de producir y la conservacisSn de la moral

de la gente a un nivel satisfactorio.

Administracisn empobrecida
Se requiere esfuerzo minimo -
para cumplir con el trabajo y
conservar el puesto dentro de

la organizacidn

Autoridad-obediencia

La eficiencia en las ope

‘raciones resulta del arreglo

de las condiciones laboralqi
a fin de que los ‘elementos -
humanos interfieran lo menocs

posible.

BAJO INTERES POR LA PRODUCCION ALTO
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‘Como se observa en el punto 9.1 los autores colocan a una
direccidn autocritica y autoritaria que tienen solamente el in
terés por la posicifn y el rango, y se basa en la energfa que
tiene para dominar a los dem#s y reafirmar su autoridad; man-<

tiene una visién de "Producir o Morir".

Opuesto a este punto se encuentra el 9.1 lo Blaké y Mou—
ton llaman "Gerente de Club Campestre”, aquf se colocan a:las
direcciones que se preocupan por mantener un ambiente laboral,
feliz y sin coﬁflictos,rpero sacrifica la produccién. Es un -
ambiente laboral relajado e informal que contribuye a ﬁna pro-
duccifn empobrecida, y una fuerza de trabajo feliz y armoniosa,

pero con dtas de holganza.

En el punto 1,1 "La administracién empobrecida", se marca
que:-en este nivel la gerencia se encuentra en un abismo, al --
funcionar en un nivel exclusivamente para sobrevivir, al carac
terizarse en el poco o nulo inter&s por la gente y por la pro-

duccidn.

La administracifn del hombre organizacional que esté en -
el plano al centro, o sea entre los dos extremos el punto 5.5
se pretende mantener el equilibrio estable entre: el interés -
por la gente y la atencibén que se le debe prestar a la organi-
zacién,ipero este punto es calificado como mediocre e indulgen
te. La direcci6n funciona adecuadamente en las dos Sreas, man
teniendo una consistencia firme pero justa, y sus aspiraciones

son modestas.
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El punto Sptimo que da esta teorfa est8 marcado en el 9.9
en &ste es colocado a la Gerencia ¢ Direccibén que abarca tanto
el interés por la produccifn como el interéds por la gente: pe-
ro interdependientes entre si, insiste en un grado m&ximo de -
sensibilidad hacia la gente y una preocupacibén constante por -
la produccién. La Direccifn est8 marcada por un estilo de ad-
ministracibn por equipos, no elimina su autoridad sino que ac-
tia como entrenador y consejero, comunica sentimientos y he;—-
chos con la finalidad de generar soluciones adecuadas a los --

problemas a un nivel de equipo de trabajo.

Douglas Mc Gregor. Creador de esta teorfa basa sus conse

cuencias que se traducen en comportamiento humano"(zs). De --
ahf se desprende que cualquier actividad por minima que sea, -
dentro de un organismo, ser& efectuado al menos en parte por -
un ser humano. Un buen dirigente "depende, en grado considerg
ble de la capacidad de predecir y controlar la conducta de los

hombres a su cargo".(24)

La aportacién de este autor debe centrarse en que la adop
cibn de teorias no son de car&cter universal, pero no obstante
detrés de una accién o decisidn ejecutiva en una organizacién

existen ideas determinadas sobre la conducta y naturaleza huma

nas.

Las bases fundamentale. son:

23 McGregor. El1 aspecto humano de las empresas p. 16
24 Ibidem. p. 17
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"1) El ser humano ordinario siente una repugnancia intrtn
seca al trabajo y lo evitar8 siempre que pueda. 2) Debido a
esta tendencia humana a rehuir el trabajo la mayor parte de -
.las personas tienen que ser obligadas a trabajar por la fuerza
controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para que desa
rrollen el esfuerzo adecuado a la realizacifn de los objetivos
de la organizacién. 3) El ser humaho comﬁh prefiere que lo -
dirijan, quiere soslayar responsabilidades, tienen relativamen

te poca ambicifn y desea m&s que nada su'seguridad".(zs)

Estas ideaé las analizez :on el fin de dar una explicacién
de ciefEas conductas humanas, aunque el mismo autor reconoce,
"que pueden descubrirse contradicciones e inexactitudes dentro
de cualquier teorfa, pero existen innumerables pruebas'que des
cubren que al menos, el conocimiento de estos fundamentos pue-
den servir de base para predecir el comportamiento humano den-

‘tro de un organismo.

La segunda parte en la que el autoi ﬁarca comc Teorfa "Y”
se han ubicado a través de la obsérvaéién y de los estudios --
que en el campo de la teorfa cientifica socigl se han realiza-
do, aunque al ser tan compleja la conducta humana el autox re-
conoce que es un modesto principio para la realizaci8n de una
nueva doctrina en relacién con el manejo y adminiétraciGn de -.

los recursos humanos.

25 Ibidem pp. 43, 44
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Los principios que constituyen la Teorfa "Y" son los si--
guientes: "1) El desarrollo del esfuerzo fisico y mental en =
el trabajo es tan natural como el juego o el descanso. Al ser
humano comfin no le disgusta esencialmente trabajar. Segfn cir
cunstancias que pueden controlarse, el trabéjo constituirg --
una fuente de satisfaccién (en cuyo caso se realizar§ volunta-
riamente o una manera de castigo entonces se evitari si es po-
sible). 2) El control externo y la amenaza de castigo no son
los finicos medios de encauzar el esfuerzo humano hacia los ob-
jetivos de la organizacidén. El hombre debe dirigirse y contro
larse a s mismo en servicio de los objetivos a cuya realiza--
cién se compromete. 3) Se compromete a la realizacidn de los
objetivos de la empresa por las.compensaciones asociadas con -=
su logro. Las més importantes de estas compensaciones, por --
ejemplo, la satisfaccién de las que hemos llamado necesidades
de la personaiidad y realizacién de sf mismo, pueden ser pro--
ductos directos del esfuerzo desarrollado por lograr los obje-
tivos de la organizacién. 4) El1 ser humano ordinario se habi
tla, en las debidas circunstancias, no s8lo a aceptar sino a -
buscar nuevas reponsabilidades. El rehuir laé reésponsabilida-
des, asf como la falta de ambicifn y la insistencia en la segqu
ridad, son generalmente consecuencias de la experiencia y no -
caracteristicas esencialmente humanas. 5) La capacidad de de
sarrollar en grado relativamente alto la imaginacién, el inge-
nio y la capacidad creadora para resolver los problemas de la
organizacién es caracteristica de grandes, no pequefios, sectb-

res de la poblacidn. 6) En las condiciones actuales de la vi
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da industrial las potencialidades intelectuales del ser humano

est&n siendo utilizadas sSlo en parte.'(zs)

Estos principios se formulan m4&s din&micos y presuponen —f;%“
una posibilidad de desarrollo y crecimiento del potencial huma
no; estos aspectos no limitan el modelaje que puede desarrollar
se de la conducta humana dentro de la organizaci&n, tienen que
estar apoyado por los recursos con que cuenta la organizaci6n
estas ideas no han sido comprobadas totalmente, pero en los eé
tudios realizados en las Ciencias Sociales, surge un paralelis
mo entre estos conocimientos v que al desarrollarse afin més es
tas invéstigaciones corresponderén:a un*ajﬁste y perfeccién de

las mismas, pero no podrén ser negados del todo.

El control .de los recursos humanos a través de la autori-
dad no hacen por sf solos la eficacia de los mismos, pero sos-
tienen que no es conveniente para todos los efectos y en todas
las circunstancias, ya que la Teorfa "Y" no erradica la autori
dad a través del autocontrol o la auto-direcciSn sino que da -
por sentado que el individuo ejerceri su direccidn y control -

de sus esfuerzos para lograr los objetivos de la organizacién.

f\ De Charm. (1968) Afirma que la motivacifén primaria de --
los humanos es la necesidad de causar cambios efectivos en el
ambiente. La mayorfa de la gente no gquiere gque se le determi-

ne su vida, no quiere ser manipuladb,y no desea ser peén de na

26 Mc Gregor op. cit. pp. 57, 58
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die. Las personas dan un valor m&s alto al comportamiento que
a su juicio, fue originado por ellas mismas que al que perci--
ben que les ha sido impuestos. Los estudiantes por ejemplo,
valoran m&s los conocimientos que descubren por sf{ mismos duran
te el proceso de la interaccifn en la clase que los que el maes
tro les da durante su disertacién. De la misma manera, el su-
pervisor que anima a los empleados a que generen su prop;io tra
bajo, que escucha activamente y respeta’ sus ideas, acepta que

los empleados valorari@n mis ese trabajo.

XKorman Abraham. (1971) Llama a su Teorifa Autoimplementa--

cidén y asevera que mientras m8s alta sea la peréepcién que tie
ne el empleado de su competencia personal,'mas efectivo serd -
su desempefio en el trabajo. Los supervisores que son capaces

de crear ambientes‘conducentes a la autoconfianza, incrementen
la posibilidad de obtener un desempeiio competente.‘ No hay na-
da que tenga &xito que el propio éxito; nada fracasa tanto co-
mo el fracaso. Adem&s Korman indica que hay diferentes concep

ciones de la autocompetencia:

"Crénica: la opinién persistente que tienen uno en sf misg
mo, el sentimiento generalizado en relacibn al nivel de su com
petencia. situacional: La opinién que uno tiene de sf mismo
basada en una situacibn, un sentimiento relacionado con su com
petencia para manejar ciertas clases de tarea. Social: el sen-

timiento de la competencia b§§ado en determinados contextos --

del momento'(27)

27 Kerlinger, Fred op. cit. p. 342
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III. NIVEL IDEOLOGICO

~ Antecedentes

En el transcurso de los afios se han formulado diversas «-
apreciaciones acerca de la ideologfa, t&mmino creado desde ~-
1901 por Destut De Tracy, para indicar "el andlisis de las sen

'(28); en ese tiempo la conceptualizacién

saciones y las ideas
"del término Ideologiavfue tratado despectivamente al llamar a

los seguidores de esta doctrina como "ideflogos”, consider&ndo
los como personas privadas de sentido polfitico y en genefal -
sin contacto con la realidad. Este punto de partida de la -—-
.creacién del término Ideologfa es el m&s ddecuado, ya que des-
de ese momento se inicia la historia del significado moderno,

al aplicarlo a una doctrina m&s o menos privada de validez ob-~

jetiva, pero Que es mantenida por los intereses evidentes o es

condidos -de los que la utilizan.

En el siglo XIX Marx elabora un concepto m&s amplio de la
ideologfa al considerarla no solamente un conjunto de ideas po
liticas, sino todas las corrientes del pensamiento que no se -
apegan a la realidad y que constitﬁyen el conjdnto dé creen~--—
cias, que no tienen otra validez gque la dg representar: una fa
se de las relaciones econdmicas, y asi coincidir con la repre~

sentacifn en las fases de las relaciones de produccibn.

28 Abgano, Nicola. Diccionario de Filosoffa F.C.E., México, --
1974 p. 632
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Otro autor importante que analiza en nuestro siglo el con
cepto de Ideologfa es Antonio Gramsci,, &1 mantiene en su an&-
lisis la divisién entre los conceptos tradicionales de Ideolo-
gfa; tanto aquel que se marca: 1) como ciencia de las ideas -

2) el que se menciona como el falseamiento de la realidad.

As{ mismo muchos autores se han interesado en analizar de
alg@in modo el concepto de Ideologia como son: Karl Marheim el -
cual lo estudia contraponiéndolo al concepto dé Utopia; Ludovi
co Silva, &1 que analiza la Teoria y Prictica de los ideSlo-—
gos; Eugenio Trias quién elabora una Teorfa de las Ideologlas;
Joseph Schenpeter quien analiza comparativamente la Ciencia y
la Ideologfa; Adan Schaff que desarrolla un trabajo de la re-
lacién entre Sociologfa e Ideologfa; Julioc Barreiro que estu--
dia las Ideologfas y los cambios sociales; Yadov gue formula -
que la Ideologia es und actividad espirit ual de la sociedad,
etc. Hasta aquf, los autores han abordado el té€rmino Ideclogia
a traves de un punto determinado, "'ya sea politico o social. -

S&nchez VAzquez expone en su libro Ensayos Marxistas sobre Fi-

losoffa e Ideologifa, una apreciacién diferente y de anflisis -

profundo, ya que toma de base para el tratamiento de la Ideolo
gIa.a la Filosofia. En este sentido se considera un anflisis

de profundidad ya que la Filosoffa es "parte del todo social -
en cuanto elemento que desde Marx y Engels se conoce como Su=~-—

pra estructura Ideolégica'(zg)

29 S&nchez, Vézquez Adolfo. Ensayos Marxistas sobre Filosoffa -
e Ideologia, Oc&ano Espafa, 1983 p. 118

o it S o e
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Este andlisis se apoya en tres puntos escenciales: La --
prentendida Neutralidad Ideol8gica, la Pr&ctica TecnolSgica -

instrumental y el Fondo Politico.

La inclinacifén que se le da a este estudio se apoya en -~
las experiencias expuestas por Sinchez Vizquez en el sentido
que la Filosoffa marca el conocimiento del saber desde su ori
gen, adopt&ndola a una forma préctica y especifica al hombre

¥ a las funciones que desempefia dentro de la sociedad.
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- La Funcifn de la Ideologfa en las Actividades del Hombre.

El hombre dentro de su prictica social "tienen que hacer
concordar sus ideas con las leyes del mundo exterior obetivo”
(30). Asi el hombre como miembro de una clése social lleva -
consigo un cGmulo de ideas que lo imprégnan con un sello ca--

racterfstico de la clase social a la que pertenece.

La funcibn de la Ideologfa comprometi&ndola aqui "como -~
una gufa que justifica el comportamiento prictico de los hom-

bres acorde con los intereses aspiraciones e ideales” (31’.

Las relaciones de produccibfn, actividad inherente al hom
bre mismo ademis de actividades tales como: laé cientfficas,
artisticas, politicas etc., estan conducidas por un lineamien
to ideolfgico, &ste puede estar influido por las aspiraciones
o ideales gue formule una clase social, al ser el hombre un -
ser social y aungue se encuentre influenciado por los mecanis
mos y précticas que sustenﬁa tods sociedad, es tambié&n un ser
racional y de un modo particula: tiene su propio conjunto de
ideas acerca del mundo y de la sociedad en que se desenvuelve.
Es entonces que la prictica social del hombre individualmente
(influido o no influido) es la que da el criterio de verdad -
que alcance una comprensidn global e hist8rica del desarrollo

particular de cada individuo y con ello el desarrollo de la -

sociedad.

30 Mao Zedong, Cinco Tesis Filos8ficas. Ed. en Len. Ex. p.3
31 sdnchez, op. cit. p. 123
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A medida que el hombre desarrolla su actividad pr&ctica
dila con dfa suscitan en el hombre sensaciones e impresiones,
y surge el conocimiento éon el cual capta las cosas en su --
esencia, en su conjunto y en sus conexiones internas por lo

que "todo conocimiento auté&ntico nace de la experiencia direc
tau . (32) . ‘

Del hecho Apuntado en el p&rrafo anterior decimos que
si cada individuo conoce y participa diariamente en una acti-
vidad déterminada-es &1 quien conduce la practica transforma-
dora de la realidad, y es quién aprecia los cambios y las si-
tuaciones que influyen o deterioran su actividad, dentro de -
Auna_organizacién, a través de sus dirigentes gue persiguen la’
sistematizacifn e inteéracién de una serie de ideas bA&sicas y
fundameqtales acerca de la actividad que desempefia ese hombre,

en el marco social en que se degarrolla.

et t———

32 Mao Zedong, op. cit. p. 9



48

- La Representacifn de la Ideologfa en la Actitud del

Comportamineto Humanho.

El hombre es de quien proviene el conocimiento racional,
sistem&tico, exacto, vericable 'y “falible y "por medio de la
investigacidn cientffica, el hombre alcanza una reconstruC---

cién conceptual del mundo que es cada vez m&s amplia, profun-
da y exaéta' (33).

Las Teorfas Psicolégicas que generalmente se manejan y -~
que tratan de explicar la conducta de los individuos,‘han te~
nido numerobas contribuciones al respecto, las cuales se dedi
can al problema de definir y estudiar la conducta de los indi

viduos cientificamente.

Una de las contribuciones que hace la Psicologiﬁ es la -
que marca como objeto de estudio "las reacciangs de los orga--
nismos a los estimulos, entendi&ndose como reacciones, movi--
mientos 6 fendmenos objetivaﬁente observables, que se produ--
cen en relacidn con los hecho# del ambiente que funcionan co-

mo estimulo” (34).

Entonces si por un lado tenemos a las teorlas que estu--
dian cientfificamente el comportamiento humano, pero este sa--

ber humano declinado por la Filosoffa como ciencia del conoci

33 Bunge, Mario. La ciencia su mé&todo y su Filosoffa S.XX p.9
34 Abgano, Nicola. op. cit. p.946
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miento de las tosas por sus causas y efectos y por otro lado
"la prictica social, o a la ideoloéia como expresién de ella”
(35). ¥ s{ el indivuo es un componente de una sociedad y &s-
ta se encuentra dividida en clases, misma que implementa un -
cambio de cualquier magnitud, sea econémico, politico‘ O SO~-~
cial, es asi como la "Filosofia que se limita a una determina
da interprétaci&n del medio (...) ~firme a sus principios con
tribuye- a la transformacién del mundo (...) pero sin dejar -

de ser teorfa se vuelve pré&ctica" (36).

Es asf como se afirma que el elemento teSrico es funda~-
mento de la prictieca, por 1o gque no existe unA verdadera y -~
eficaz transformacién si no se apoya en el perfecto conoci---
miento y en la interpretacifn de la realidad que se quiere mo
dificar. La actitud y comportamiento humano dentro de una --
préctica, es ciertamente una realidad. El1 tipo de actividad
0 de relacidn en la que los hombres se mueven por intereses -
propiamente personales, y la transformacién que se debe ope--
rar en el hombre, con la realidad (ambiente) que le ofrece el
mundo; por lo que una doble transformacifn debe darse, al mo~-
dificar el conocimiento particular humano y el del hombre en

sus relaciones con otros hombres.

La Ideologfa al ser un conjunto de ideas acerca del mun-

do y la sociedad, conjuntamente con el comportamiento y acti-

35 s&nchez, Vizquez. op. cit. 114
36 Ibidem p. 113
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tudes de la prictica cotidiana del hombre, no s6lo es una ac-
tividad material, ya que interviene la conciencia, por lo gue
en cualquier proceso y a lo largo del mismo surgen ideas, pro
yectos y ciertos conocimientos, con el fin de realizar la ma-
teria u objeto gque se requiere transformar y los medios que -
se utilizan, es decir hay un elemento tebrico o de conocimien

to.
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- La Influencia IdeolSdgica en la Formacibn de HSbitos,

Costumbres y Tendencias.

Todas las actividades del hombre est&n impregnadas de un
carécter ideolégicb, ya sean &stas: soci&les, politicas o eco
nSmicas; al considerarse que la ideologfa une al hombre con =~
el papel que desempefia, ya sea funcional o respecto a sus re-

laciones sociales.

El hibito es una actividad humana influida por una acti-
vidad precedente adquirida con anterioridad a un hecho, que -
se proyécta‘ de manera dinfmica y abilerta; aunque tambi&én apare

ce en una actividad subordinada, en la que se mantiene oculta
y la repeticién constante de un hecho como tal se apreciara -
la representacidn del hombre ante su papel de modificador de
la naturaleza y las relaciocnes de produccién que de ese papel
se derivan; se transforman en costumbres, ya que la uniformi-
dad del mecanismo que adopta el hombre ante la funcién enco--
mendada por el sistema u organizacién a la que pertenece y =--

que obliga a desempefiar su papel.

La costumbre es asf la repeticién de los hechos elemento
que deriva entonces a la tendencia que se conceptualiza como

"todo empuje, habitual y constante hacia la acciGn'(37)

Se han distinguido 6rdenes distintas para clasificar las

tendencias; estas pueden ser: 1) las sensibles con correla-

37 Abgano, Nicola op. cit. 1096
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tivo a lo som&tico (hambre, sed, etc) 2) las vitales pero =--
sin localizacidn som&tica (la sociabilidad, la emigracién, -~
etc.) y, 3) las espiritualidades o sea las dirigidas a la rea
lizacidn de valores. Es entonces qu sf el individuo actua de
manera inmediata a las dos primeras, la tercera se crea en el
hombre mismo, perc sin olvidar que puede estar influenciada -
por'el medio ambiente o por otros seres humanos, con la misma

capacidad de raciocinio.

De lo anterior ée desprende que si la Ideologfa concreta
mente marcada como el comportamiento pr&ctico en el mundo co-
tidiano que el individuo se desenvuelve, apunta concretamente
que si el hébito; las costumbres y las tendencias en "nuestra
vida prictica, nuestro comportamiento es préctico; nos desen-
volvemos en nuestra relacién con otros y con el mundo, con la
naturaleza y la sociedad, no en una relacién simplemente con-
templativa o pasiva, sino en una relaciSn activa en la cual -
- somos sujetos o agentes de ciertos actos que producen efectos,
que tienen resultados concretos, tangibles (...) justamente -

practicos" (38).

Por lo que el nivel ideol&Sgico hecho prictico o realidad
objetiva es indispensable para la existencia de toda sociedad;
se establece que la Ideologfa es indispensable en toda socie-
dad porque forma parte del conocimiento racional de los indi-

viduos y de su prictica constante; adem&s que el individuo en

38 s&nchez, Vizquez. op. cit. p.1l3
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sus relaciones de produccibn o las funciones desarrolladas en
una organizacibén determinada esta influido reciprocamente, ya
que el efecto gque el hombre puede crear en la organizaci®n se
hace palpable a través de su prdctica y de la filosoffa parti
cular de cada individuo. Y el efecto que produce la organiza
¢cidn en el individuo esta sefialada por el conocimiento que &s
ta tenga de las actitudes del hombre, adem&s los modificado-~
res que pueden allegarse a través de esos conocimientos; pero
con la debida precaucibn que ser& una prictica legitima de co
nocimientos de la tendencia humana de crear y transformar su

propio conocimiento ideolfgico particular acorde con las cir-
cunstancias gque prevalezcan, pero siendo as{ un conocimiento

particular apoyado en las acciones previstas como teorfas fun
damentadas y creativas en donde aparezca el hombre como unser
gue tenga en su mano a través dé su capacidad de raciocinio,-
la prictica transformadora de sus hd@bitos, costumbres y ten--

dencias.
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IV. LA MOTIVACION E IDEOLOGIA EN LA RENOVACION MORAL

Antes de iniciar la enumeracibn de los elementos de Moti-
vacién que contiene la Renovacidn Moral, es necesario que se -
aclaren aspectos que resaltan en los procedimientos del Apara-
to Gubernamental. El Estado que formula "manifiesta y organi-
za de acuerdo con los fines prominentes de la sociedad polfti-
ca, la bisqueda del bienestar econfmico (...) imprime este hi-
to materialista al Estado contempor&neo'(39). Aunado a lo an-
terior son proyectados en las estructuras sociales de corte ho
rizontal que resultan de violaciones querencias y aspiraciones
del hombre polfitice, adaptado y legitimado por la autoridad. -
Tales acciones llegan -a inhibir los objetivos y metas que pu--

dieran plantearse.

Las reformas administrativas frecuentemente tienen dimen-
siones politicas a la vez que burocrfticas, lo que tiende a ge

nerar problemas en ambas &reas.

La posicifn inestable de los lideres polfticos les hace -
dependientes del apoyo politico y burocrdtico y es generalmen-
te dificil recabar dicho apoyo para‘reformas‘mayores en los --

lapsos limitados de gue se dispone.

Debido a 1la pretensién de cambio y renovacifn, se consta-
ta que se quiere supeditar todo inter&s personal o de grupo a
los intereses de la nacidn. La responsabiidad de la Renovacifn
Moral es Comfin, pero la obligacisén es encabezar esta tarea co-

39 Arnaiz, Amigo Aurora. Estructura del Edo. Angel Porrfia p.145
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rresponde al gobierno. Se requiere elevar la eficiencia de -
las Instituciones Pfiblicas implica fortalecer la - vocacibn de
servicio de los que laboran en ellas. Pero la amplitud y ex-
pansibn de tareas gubernamentales en nfimero y perpectiva, han |
originado un crecimiento considerable, aunqué puede se:rque - |
la maquinaria gubernamental ha demostrado tener “habilidad y
*"disposicifn" para adpatarse al cambio. El aumento en la ca4v
paéidad del gobierno tienen como fin satisfacer las demandas

de la sociedad y controlar su medio ambiente. Esto puede con
ducir a diferenciacibnes no controladas, a duplicaciones e in
consistencias, siendo todas ellas causas de tensién dentro de

la maquinaria gubernamental.

En la investigacién realizada se ha tratado de verificar
aspectos como lo maicado para el Servicio Civil de Carrera en
el que se pretende operar con honradez, eficacia y productiji‘
dad, esto se ha enfatizado en discursos y documentos; se pue-
de decir que hasta la fecha la instauracidn de los ptbqramas
que fotalecerfan el Servicio Civil de Carrera solamente se -~

han quedado en la etapa de planeaciédn.

La introduccifn de cambios en la Administracién de Perso
nal del sector gubernamental se apoya en estructuras, consti-

tuciones, leyes y redes complejas y detalladas de reglas y re ? ‘%/

glaﬁentos que permiten el conocimiento objetivo, suficiente e {

inmediato de la magnitud, composicidn del manejo administraqi/

~vo de la fuerza de trabajo al servicio del Estado.
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Como mis adelante se podrd observar existen tambi&n los
objetivos, metas, planes etc. pero, cabe mencionar que la ~--
aplicacisn y control de esos‘planes en la magnitud y diversi-
dad de entendimientos, o sea la forma de actuacibn de cada --
uno de los dirigentes, pueden desviarse en el sentido.de su -

aplicacién.

Reconocer que toda organizacifn puede modificar su acti-
tud, por las relaciones din@micas que de ella emanan, co -
cualquier estructura‘de acuerdo al marco natural y social en
el que se desarrolla, Es asf que en los capftulos anteriores
se acent8 que todos los organismos deben de adoptar caracte--
risticas t&cnicocientificas que permitan el conocimiento del -
ser humano que desempefia fucniones a favor del desarrollo Yy -

perfeccimamiento permanente de las Instituciones.

Una muestra especifica es el aparato gubernamental dota-
do de elementos humanos con disposicién de adaptarse a su or-
ganizacifn, contribuyendo a la expansidn de sus actividaies a
modQ de aumentar la capacidad del Gobierno para éatisfacer -
las demandas generales de la sociedad y controlar adecuadamen

te sus elementos materiales. y humanos.

La aplicacifn de las Teorfas de Motivaci8n sefialan "la -
importancia de los Recursos Humanos y la conciencia que debe

existir sobre la necesidad de buscar su adecuado aprovecha---—

" miento, conllevan la adopcidn de decisiones acertadas y Spti-

mas que procuren la introducidn de cambios en la administra--
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cidn de personal, apoyadas en el conocimiento obejetivo,Asufir
ciente e inmediato de 1la maqnitud,4 composicifén y demés carag.'
terfsticas de la fuerza de trabajo al servicio del Estado”. -
(40)

La Renovacidn Moral contiene un nfimero de elementos, ob-
jetivos, pautas internas, de funciones, de tareas estructura;

les'y-complejas; entre ellas:

1. Marco jurfdico
" 2. Alcances f cometidos de las actuaciones
3. Sistemas y té&cnicas de seleccifn y promocién
4. Catdlogo de empleos
5. Capacitacién
6. Escalafén
~ 7. Ley de Estfmulos y Recompensas
8. Informacién general )

9. Regulacién por parte del Organo Central (Contralorfa

de la Federacidn)

En dichos pﬁntos se puede observar que la atencidn y
aprovechamiento de los Recursos Humanos constituye uno de los
principales objetivos de la Renovacidn Moral y que es impres-
cindible que el Gobierno Federal renueve y amplfe las estruc-
turas y'los sistemas de que dispone para prewveer sus necesidg'

des de personal; las normas y criterios para la seleccién e -

40 Memoria pag. 21

!
!
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incorporacifn de la fuerza humana y sus condiciones de traba-
jo con un ambiente estimulante y motivador que promueva una -

actitud transformadora en beneficio de la sociedad.

Una vez ya analizados los diferentes conceptos de 1o que
la Motivacidn fepresenta dentro de una organizacibn, se re---
quiere’deslindar-la importancia y la forma de participaﬁi&n -
que ha tenido dentro de la Renovacién Moral actual, la cual -

se ha respaldado en una serie de lineamientos, y politicas --

adoptadas que analizaremos a detalle en este capftulo. Den--

tro de ello la burocratizacién y la jerarqufa de autoridad --
promueven la competencia-interpersonal; ahora no importa tan-
to el trabajo como lés cualidades personales rentables: la --
iniciativa, sequridad, la energfa y el magnetismo personal del
Servidor Piblico lo que cuenta es la habilidad del supervisor
de manejar las relaciones interpersonales, con ello el efect@
motivacional posibilita que el empleado mida su propio valaé

en relacifn a las vidas y ocupaciones de’los demis. Al mismo
tiempo tienen la oportunidad de lograr un grado de movilidad -

en su &rea de trabajo.

La insatisfaccién y la resistencia del trabajo no se di-
rige hacia el control y el poder, sino a la obtencifn de lo--
grar mejores sueldos y condiciongs'de trabajo y sobre todo -
una mejor y mids adecuada motivacibén que de alguna u otra for-

ma gira en torno a los lineamientos gubernamentales.

El sistema de administracidn y desarrollo de personal -
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pfiblico y federal ha propiciado el ejercicib eficiente de sus
funciones de acuerdo a la consecucibén de los objeﬁivos Y me--—
tas del Gobierno Federal, ello nos permite delimitar los -
lineamientos adoptados por dicho aparato, los cuales se inte-

gran de la siguiente forma:"
SUBPROGRAMAS BASICOS

I. Planeacién y Organizacién
II. Sistema Escalafonario
IXI. Capacitacién

IV. Relaciones Juridico-Laborales

SUBSISTEMAS ADMINISTRATIVOS

Planeacifn y Organizacién
Informacifn

Evaluacifin

Empleo

Remuneraciones

Capacitacifn y Desarrollo

Motivacidn

Relaciones Jurfdico-Laborales

Prestaciones y Servicios . (41)

41 Como base del Programa General, fueron apfobadaa por el -~
Titular del Ejecutivo Federal y el Comit& T&cnico Consul-
tivo de Unidades de Administraciﬁn_y desarrollo de Personal.



Objetivo
YRacionalizar las estructuras y procésos de la adminis--
tracidén de personal en el &mbito institucional de la Adminis-
traciSn PGiblica Federal, en funcién de los objetivos y politi

cas del proceso de Reforma Adminsitrativa en su conjurto.

Metas

Establecer el Sistema General de Administracisn y Desa--

rrollo de personal

Elaborar lineamientos, manuales y guias técnicas para el
desarrollo de los procedimientos de la administracifn de per-

sonal, conforme a un enfoque integral del sistema.

Establecer un mecanismo de regulacifin y control del cre-
cimiento del personal de las dependencias y entidades de la -~

Administracisn PGblica Federal.

Apoyar el proceso de descentralizacifn de la Administra-

cién PGblica Federal y atender las solicitudes que en la mate

ria formulen las entidades federativas. " (42)

EMPLEO Y REMUNERACIONES

Objetivo

"Establecer un sistema escalafonario funcional e interco
municado que promueva el eficiente desempeifio de los trabajado
42 Programa para mejorar la Administracifén del Personal al ~--

Servicio del Estado, .1979-1980. Presidencia de la RepGbli-
ca, Coordinacifn General de Estudios Administrativos pig. 284
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res, asf como su preparacidn para el ejercicio de funciones -
de mayor responsabilidad, creando incentivos promocionales pa
ra una mayor responsabilidad, creando incentivos promociona--
les para una mayor productividad y un adecuado servicio pfbli

CO.

Metas
Elaborar catilogos de puestos de cada dependencia, des--

cribiendo y especificando sus caracteristicas.

Estructurar la compactacién de las partidas presupuesta-
les que‘se desagrega el sueldo de los trabajadores y estable

.cer normas y procedimientos para la compactacién de plazas.

Establecer las polfticas y los procedimientos para la se
leccifn y nombramiento de personal y los mecanismos para la -

evaluacibn del desempeifio de los trabajadores.

Consolidar el funcionamiento del Sistema Escalafonario -

Funcional e intercomunicado en las dependencias del Ejecutivo

Federal.'(43’

CAPACITACION
Objetivo

"Establecer un sistema de capacitacifn y desarrollo de -

43 Instructivo para el pago de la prima quinguenal por afios -

de servicio. Secretarfa de Programacifn y Presupuesto. Di-
reccifn General de Administracién y Desarrollo de Personal
del Gobierno Federal, enero 1980.
Metodologia para la formulacidn de los proyectos .institucio
nales de Cat&logos de puestos y Tabulador de sueldos,Secnna
rfa de Programacién y Presupuestos, Subsecretarfa del Presu
puesto, Agosto 1980.

PRSI S . ce e e mimme o m
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personal estrechamente vinculado con las necesidades programiti
cas y con el sistema escalafonario de las dependencias y entida
des, que propicie la superacién individual y zolectiva del per-
sonal, mejore la prestacifn de los servicios pfiblicos y coadyu-
vea la identificacién de los servicios con los fines de las ins

tituciones y los de la Administracién PGblica en su conjunto.

Metas
Establecer y presupuestar programas anuales de capacita---
cién estrechamente vinculados con las necesidades programéticas

y los procedimientos escalafonarios de las dependencias.

Promover y orientar programas globales de capacitacién pa-
ra coadyuvar al cumplimiento de metas y objetivos prioritarios

del Gobierno Federal.

‘Promover la implantacién de un programa de sensibilacién -

del Servidor Pdblico que procure su identificacién con los valo

reg.n(44)

RELACIONES JURIDICO-LABORALES
Objetivo

"Establecer un régimen jurfdico-laboral justo que tenga --

44 Gufa técnica para la Organizacifn y Funcionamiento de lag —-
unidades de Capacita¢ién y Desarrcollo. (Comité& Técrico Con—-
sultivo de Unidades de AdministraciSn y Desarrollo de Perso-
nal) 1978.

Lineamientos del Sistema General de Capacitacién y Desarro-—
llo de la Administracién Pdblica General (Oaxtepec, Mor.1978}
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por finalidad racionalizar y hacer mis arménica la relacifn del
Estado con sus trabajadores, con lo cual se genere entre los --
servidores pGblicos la auténtica vocacién de servicio y seguri-
dad y estabilidad de sus puestos, cuando se desempeﬁen"honeéta

y eficientemente.

Metas
Revisar y actualizar las disposiciones jurfdicas sobre ad-

ministracibén y desarrollo de personal.

Establecer mecanismos y calendarios anuales para el escalo

hamiento'de vacaciones y poner en préctica los horarios coordi- -

nados de trabajo establecidos, procurando su compactacién.
Revisar y difundir las Condiciones Generales de Trabajo.

Establecer y aplicar los prdcedimientos para el otorgamien
to de los premios, estimulos y recompensas a los trabajadores -

al servicio del Estado.

Revisar el sistema de prestaciones y servicio de los traba

jadores del Estado y proponer medidas para su mejo:amienﬁo.

Establecer un sistema juridico-laboral tongruente y homogé
neo para la Administracién Pdblica Federal en su conjunto, que
garantice la justicia y equidad de las relaciones del Estado -

con sus trabajadores."‘s)

45 Instructivo sobre la reubicacifn interna y reasignacién de -
E:ggonal. Comisisén de Recursos Humanos del Gobierno Federal.
Lineamientos que deben observar las Dependencias y Entidades
para el otorgamiento de premios, estimulos y recompensas al
personal de la Administracidn PGblica Federal. Coordinacifn
General de Estudios Administrativos. 1980, 81, B2.
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Anteriormente observamos cada uno de los Subprogramas que
el Gobierno Federal disefi§, exponen el marco de referencia con
ceptual asf como los objetivos generales para su implantacién,

contemplados también los mecanismos de participacién.

Estos lineamientos adoptados en una minima parte, por el
Gobierho Federal, si se llevarfn y tomaran en cuenta en su to-
talidad, permitirfan el desarrollo de una politica congruente
y unitaria de Motivacién, conforme a-.las dispoéicionés legales
vigentes y darfan lugar a evaluar resultados, éorreqir disper-
siones, incongruencias y duplicaciones. De ello se partiri pa
ra criticar constructivamente qué lineamientos se han temado -
en cuenta y por qué razoneg el Servicio PGblico es confermista
al conservar su fuente de trabajo y culles son los mecanismos
que -le ayudan a actuar positiva o negativamente hacia la so- -

ciedad y el medio laboral que le rodea.

La Motivacién por ser un t&rmino tan importante dentro de
las instituciones burocriticas eﬂfatiza una y otra vez que la
actitud y el comportamiento de los Servidoreg Pdblicos recae -
principalmente en la nueva Renovacién Moral que a través de va
rias modificaciones y sexenios no se ha logrado implantar ade-
cuadamente, siendo necesaria en su totalidad que contribuirila
a cambiar a la misma sociedad por el hecho de atencidn del apa
rato burocritico y reduciria en gran medida la crisis econémi

ca, politica y social.
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-~ Contenido Ideolégico

Es diffcil crear un juicio del contenido que puéda'denomi.\

narse como ideol8gico en los planteamientos establecidos de Re

novacién Moral, no obstante "la actividad humana que debe es—

tar destinada a transformar el mundo social, las relaciones so: -

ciales y el trabajo humano, por medio de pricticas humanas"‘s)

Por lo que es esta préctica el camino para transformar-al hom-
bre y €1 a su vez el mundo u organismo que lo.rodea. Se ha ob

servado que “las organizaciones cambian bajo la presién de la

realidad de las relaciones dinSmicas de cualquier estructura -

social con su entorno natural y social{4?)

En el capftulo cuarto se menciond que la ideologfa debe -
contener elementos especificos para considerarla como 'pr&Ct;—
ca transformadora del mundo"}‘g) Al ser el hombre el que tie-
ne la capacidad obietiva, en las relaciones de produccién en -
las que se vincula necesariamente, y que estos hombres desempe
flan un papel fundamental en la creacién, desarrollo y perfec--
cionamiento de lasg instituciones. En las acciones que el orga
nismo pﬁblicb ha emprendido desde hace varios afios ha pretendi
do que "el Servidor P@blico desempeiie sus labores dentro de’ me:
jores sistemas de organizacifn y con mayor espiritu de servi~-
cio a £in de que se tranaforme en el mis activo agente de la -

= (49)

Reforma Administrativa Asf aprecia que el mejoramiento

46 si&nchez, V4zquez. op. cit. p. 15

47 Lemans, op. cit. p. 25

48 Sinchez V8zquez. op. cit. p. 14

49 Memoria. Comisisn de Recursos Humanos del Gob. Ped. p. 1
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de un organismo depende esencialmente del hombre (Servidor Pg--

blico) y que éste al realizar su actividad, desde la mis modes
ta hasta la m&s alta responsabilidad es indispensable "incre--

mentar su capacidad técnica y vocacién de servicio.ﬁ}so)

La Renovacifn Moral tdrmino creado por el organismo guber
namental y que en uno de sus puntos plantea la necesidad de mo
dificar y erradicar la ineficiencia o négligencia en la presta
cidén de servicios: genera una serie de interrogantes; siendo -~
que el camino eﬁprendido por ese organismo sean los correctos,
y se establezca una verdadera base ideol8gica que a través de
la préictica cotidiana.puede influir;adxtar u awzsorber el ser
humano especificamente el Servidor Phlico, para que infunda -
dentro de &1 y .se apoye en un conocimiento objetivo y filos6fi
co suficiente e inmediato, en la magnitud, composicidn y carac

teristicas que se requieran.

A través de la investigaciém se ha constatado que existen
elementos tebricos u organizacionales gue fundamenta de manera
general el marco en el que se desenvuelve la Reforma Adminis--
trativa, manifiesta que debe existir "el elemento tebrico, -~
consciente, interpretativo o cognocitivo -y que - es fundamen-~

tal en la practica"(Sl)

La creaclbn de objetivos especfficos, tefricos e interpre

tativos de la realidad a transformar es base primordial, pero

50 Ibidem. p. 33
51 S&nchez, V&zquez. op. cit. p. 17
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no son suficientes, se requieren un sin nmero de elementos -
pricticos o sea lineamientos gue conduzcan a los Servidores --
Piblicos, por medio de una pr&ctica constante a un cambio. Los
organismos gubernamentales plantea que se debe de "investigar
posibles métodos para promover nuevas formas de participacidn
eficiente del Sector Pﬁblico“(SZ). Los problemas que se en-—-
frenta todavorganizaéién para una transformacién Se ven aumen-
" tados cuando se trata de un macro sistema con carencia de raf-
ceg, conlleva a analizar tendencias, plantear problemas, prero
carece de sentido por sf solo, se basan en aspectos teSricos -
si éstos no se aplican en la rutina de cada una de las funcio-
nes que el ser humano desempefia dentro de la sociedad, y cons-

ciente del rol gque tiene que ejercer.

Es patente el impulso que gufa a la Administracisn Pdbli-
ca al crear leyes y reglamentos que tengan como finalidad la ~
de"impartir justicia® con la orientacién de formular un siste-~
ma justo y eficiente basado en lineamientos "legales"; la esti
pulacidn de reglas y la creacifn de castigos es el procesc que
han—-selecciohado para jérarqulzar y orientar la disociacifén y
articulacién de los elementos constituidos en la medida que -~
las formas ideolS8gicas en que se crean reflejan la ménera de ~
reaccionar de las ideologfas dominantes. Es sabido que en el
sector piblico existen mis abogados que ningfin otro fipo de -~
profesionistas por lo que es esa la ideologfa dominante que ~-

crea lo que a su parecer es lo indicado, cerrando las posibles

52 Comercio Exterior Feb. 1983 p. 115
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apreciaciones sociolSgicas y filos$§ficas que el ser humano tie
ne en su mano para evitar un desarrollo desigual de contradic-
ciones ideolbgicas entre ellos y dentro de cada uno de ellos y,
los mecanismos que se tienén que analizar en concreto y partir
de la formacidn ideolbgica particular. No obstante cualquiera
de los mecanismos adoptados en el interior de 1las Institﬁciones
y asi también el avance logrado tendrin que convertirse en.'*’
fuerzas objetivas y précticas reales. En referencia al apoyo
que se les ha brindado a la Ley de estimulos y recompensas- del
Gobierno Federal y la Léy de responsabilidades del Servidor --
Péblico, pero admitir que tiene que ser proyectado y difundido
eﬁ un plano gengral gque formule una verdadera integracifn para
toda la organizacifn Que‘compone el Sector Piblico, .asf como -
introducir nuevas formas de apreciacifin de las cualidades y va
lores propios de los individuos. Los elementos motivadores pa
ra un cambio ideolSgico no se pueden basar en una administra--
cibén orientada en su poder. La estimulacién ambiental que de-
be de desarrollar :odos los responsables y refommadores admi--
nistrétivos, para que los trabajadores y ejecutantes de toda -
actividad sean verdaderos transformadores; es asf como "titula
res de las dependencias, Secretarios de Estado y Jefes de De--
partamento administrativo o Ministros del Gabinete juegan un =~
papel muy importante dentro del proceso de reforma (...} son =
responsables de funciones especificas encomendadas por el eje-
cutivo su participacifn es esencial en el puesto gque represen= .

tan la plana mayor del gobierno y el segundo nivel de decisi&d(ss)

53 Revista de Administracién PGblica INAP No. 35 p. 72
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El poder que puede ser impuesto por ellos puede ser entorpecido
o neutralizado por todos aquellos Servidores PGiblicos, indivi--
duos y grupos que configuran la administracién interna del Go--
bierno Federal, ya éue dependiendo de los intereses, expectati-
vas y sentimientos que integran la personalidad y asf el marco

valorativo ideol6gico particular de cada individuo y son estos

Servidores PGblicos los que operativamente pueden llevar al &xi
to o al fracaso en la innovacibén o modificacién de la adminis--

tracibén pGblica.

La jerarqufa que est§ impuesta en las diversas formas de -~
autoritarismo y al introducir en este campo principios de es---
tructuracién definidos por un conjunto jerarquizado de determi-
naciones precisas impide sequir presentando a los seres huma--
nos en conjunto como una unién de manifestaciones intelectuales
y précticas objetivas acumuladas por la humanidad a lo largo --
de su historia, y crear urna conciencia recta desde la m&s alta
jerarqufa, hasta el tfabajo de los ejecutantes, ya que la impo-
sicibén y el autoritarismo refleja la poca delegacién de respon-
sabilidad que debe de recaer en cada uno de los individuos que
componen la socigdad. Es m4s la preocupacién por 'controiar,--
vigilar, fiscalizar y evaluar las tareas de la administracifn -
pGblica® (objetivo principal de la Secretarfa de la Contralorfa
General de la Federacifn) carece de importancia, porque se mani
fiesta en una actitud desconfiada y medrosa de las actitudes y
funcioqes que cada ser humano se le tiene asignada. Toda res-—
ponsabilidad humana para la creacifén de elementos cambiantes y

motivantes gue se fundamente en la creaciSn de una filosofia po

wrem P e O . T
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sitiva y creadora, que refleje, exprese y represente a los in-
dividuos y a la &poca o circunstancia que de ella se derive, -
conocimiento destinado a transformar, no a limitarse a una --
apreciacién del mundo, sinc una préctica real paulatina que --
formule una verdadera renovacidn de la conciencia y praética -

del Servidor Piblico.

Se afirma que la responsabilidad deAuna eficiencia no s6lo
recae en la moralidad de un Servidor PGblico, sino en cada uno
de los individuos, que‘debe ser "una moral social -la que- -~
responda a los intereses (...} de los desprotegidos y explota-

dos.

Asf es posible juzgar acciones inmorales cuando son con~-
trarias a la sociedad mayorita:ia'f54) Una moral colectiva y
ajustada a intereses nacionales por encima de los‘personalés ]
de uh grupo, "no se reducen a unas ideas, sino que poseé&n un -
juego de intereses e 1ldiocincracias, a los que corrientemente
los ideSlogos -marcan- como una justificacidn racionalizadora
o de punto de apoyo“(ss). El soporte que tiene que ser concep
tualizado en realidades que se presentan en cada una de las ac
ciones y formas precisas y especializadas que no sélo se limi-
ten a crear un ser humano (Servidor P@blico) de mente previso-

ra y estltico, sin elementocs propios o caracteristicas creati-

54 Revista de Administracién Pdblica. El Sistema Nacional de
Control y Evaluacidn INAP. Enero-Junio 1984 p. 76

55 Meynaud. op. cit. p. 96

. B - e T o S -
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vas y transformadoras &giles hacia la eficiencia y perfeccién
de su trabajo con sus propios medios mente y cuerpo dinémico

y transformador de su realidad en forma positiva y consciente.
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V. MUESTRA

La Renovacién Moral de la Sociedad término dque se crea a
rafz de la pretendida modificacifén de la actitud de los Servi-
dores Pfiblicos. Es el hecho de la inquietud, que se viérte en
este estudio; conocer qué bases conforman la Motivacién dentro
de la Renovacidn Moral. <Como se ha observado en los capitulos
anteriores, se trata de explicar a través de dos grandes ver--
tientes: la primera la Motivacién por los elementos tebricos -
que formulan bases sobre el comportamiento del ser humano en -
el desempeﬁd_de su labor y la segunda a través de las précti--
.cas ideol8gicas que resultan de la mediacién de un conjunto de
hechos repetitivos y cotidianos en los que se encuentra inmer-

so el Servidor Pfiblico.

. En este caso se tomd una muestra de 150 empleados de la &
Secretarfa de Energfa, Minas e Industria Paraestatal, é&ste per-
tenece al Sector General, se integra jer&rquicamente, hasta la
fecha por un Secretario, dos Subsecretarios, Direcciones Gene-
rales y Direcciones de Area, Dentro de los servicios mas impog
tantes gue preste esta Secretaria se incluye la coordinacién -

de las Empresas Paraestatales.

Estd integrada por 2,100 empleados con una movilidad apro

ximada de 200 empleados anualmente.

El estudio representa una muestra de 150 encuestas; las -

cuales fueron aplicadas a un nivel medio, dado que las caracte
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risticas de ese nivel presentaba aspectos condicionados a nues
tfo estudio. Si se hubiese aplicado: por un lado a nivel Di--
reccifn probablemente se detectarfa omisi6n en la aplicacién,-
establecimiento y funcionamiento de los programas, que posible
mente tengan en su poder. Por otro_lado cabrfa el riesgo al -
aplicario a un nivel m3s bajo la falta de entendimiento y sobre

todo la carencia total de estos programas.

Con el fin de evitar posibles distorciones en la seleccibn
de la muestra s8lo se aplicl a personas que tienen estudios téc
nicos o semiprofesionales y/o.conocimientos generales de polfti

cas gubernamentales.

Se trat§ de elaborar un instrumento de verificacién para -
nuestra hipbétesis que reuniera elementos acordes a la realidad

¥ que pudieran ser comprendidos con facilidad. (Ver anexo i)

Al formular el cuestionario se tomé en cuenta aspectos ta-

les como:

- Que el Servidor PGblico detectara la existencia de la Moti

vacisn en los programas marcados como de Renovacién Moral.

- Que factores motivadores existen actualmente y de cuales -

carecen.

- El porqué de la conservacifn de ese empleo dentro de la -~

SEMIP.

- Calificar el ambiente de trabajo que existen en esa seccién.



74

- Conocer el nivel ideolégico individual del empleado cen -

respecto al trabajo.

- Sondear la aplicacibén de aspectos teSricos como lo es la

pir&mide de necesidades de Maslow.

- Detectar los diferentes tabu&s que existen entre la rela--
cién jefe-empleado con respecto al cumplimiento deé sus --

funciones y,

- El avance y aplicacién de los programas por parte de los
niveles superiofes de acuerdo a las acciones positivas o

negativas de los mismos.

con los puntos anteriores se consideran cubiertos los ob-
jetivos de nuestro estudio, al recopilar elementos que confir-
maron la existencia o carencia de la aplicacién de técnicas --
Motivacionales, institufdas dentro de los programas de Renova-
cién Moral. Demostrar cbmo influye el establecimiento de di—;
chos programas para la erradicacién de la ineficiencia o negli
gencia del Sector Pdblico. Por iltimo nos permitid determinar
criticamente si los programas puestos en marcha estdn guiados

a un cambio de la ideologla de los empleados.

Como mencionamos anteriormente nuestra encuesta se disefid
para permitir un andlisis de la existencia de la aplicacién de
las teorifas motivacionales por medio de la Renovacifn Moral. -
El intento anterior del andlisis ha podido establecer algunas

conclusiones objetivas, otras subjetivas y algunasg impresionisg
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tas. Al presentar el anflisis esquem&tico, comparativo y gr&-
fico de los resultados de la encuesta que se realiz8 se obser-

van tendencias significativas.

Otro paso preparatorio fue la definicién y observacién de
nuestro universo,'integrado por la SEMIP, nuestro contacto con
dicha Institucién se vié facilitado grandemente por el acceso

y conocimiento de dicha rea. En la mayorfa de los casos tuvi

mos la oportunidad de observar la reaccién al resolver el cues:

tionario, lo que ayudd para ratificar y comentar los resulta--

dos,

Antes de detallar la muestra y los resultados obtenidos -~
' es importante aclarar algunos obst&culos sobre el procedimien-

to #1 que nos sujetamos:

Se pidi8 a nuestros encuestados que expresasen su aprecia
cidn particular y general de los programas gue contiene la Re-
novacifn Moral y su aplicacidn, en algunos de los casos se les
pidié un ejemplo. Algunos requirieron de una explicacifén del
contenido de los programas y de lo que significaban el trata--

miento administrativo de los mismos.

Descubrimos que los empleados se mostraban muy criticos -
de las deficiencias del sistema de administracién y algunos pa
recfa ser que se negaran a creer que existiesen tales progra--

mas.

Después de las anteriores aclaraciones procederemos a des

cubrir los resultados de la . encuesta:
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Un 55% de los encuestados sf reconocen 15 existencia de -
la motivacién dentro de los programas de la Renovaci$n Moral y'
el 45% no creen que existan elgmentoa que puedan motivar den--

tro de esos programas. (Ver anexo No. 2)

Como se menciond en el capfitulo cuarto existe una estruc
tura definida creada por el Aparato Gubernamental Que contri-
buye a la expansifén de sus actividades con formas organizati-. :
vas reales tales como programas, proyectos, reglameﬁtos. cats
logos de puestos‘etc; que'aumentan la capacidad del Gobierno
para satisfacer las demandas de los Recursos Humanos acorde a
las técnicas administfativas conocidas. También se esquematl
zan las deficiencias entre uno y otro sector y valoran las ca
rencias fisicas y ambientales de los lugares de trabajo. A -
pesar de gue no es totalmente palpable el hecho que el beieg»
no Federal se preocupe por los Recursos Humanos, en la revi--=
sién de ﬁspectos histéricos, se descubrieron documentos en --
los que se agienta la preocupacibén de gobiernos anteriores --
por estimular la buena reaccibn y espfritu de servicio del ~-

Servidor PGblico.

La relacién jefe-empleado con respecto a la motivacién -
que el primero brinda al segundo fue dado en un 30% positivo;
en un 23% nulo y en un 47% en algunas ocasiones (Anexo. No. 3)
Percibimos que prevalece la autoridad y la indiferencia de --
las funciones que realiza el empleado. Asimismo se observé -
que el Indice mds alto se encuentra en la actitud gque muestra

el jefe ante la actividad del'empleadq, ya que es inconsisten
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te, puesto gque en la mayorfa de las ocasiones el empleado no -

se siente motivado.

En una forma simplificada la pregunta nﬁméro tres nos pro

porciona datos sobre la carencia o existencia de factores moti

vadores y nos arrojé como resultado: (Anexo No. 4).

les

En un 55% el empleado pide se les incremente sus presta--

..ciones econbmicas, culturales y sociales.

44% requieren del mejoramiento del ambiente de trabajo --

(fisico y organizativo)

34% solicitan el reconocimiento de la actividad desarro--

-lada.

- 35% piden la cooperaci8n de su grupo para el desempefio de

sus actividades diarias, y
El 43% requieren de un incremento de estimulos a nivel --

grupo e individual.

Estos resultados ratifican que los elementos motivaciona-

est&n presentes en las actividades que el ser humano desa

rrolla y que en diversos porcentajes a unos les parece mids im-

portante, aspectos tales camo:'seguridad econfmica, reconoci--

miento de la labor, mejoramiento del ambiente, etc. Se apre-~-

cia que se da una combinacifén de factores que reconocen las di

ménsiones sumamente complejas y los problemas existentes den-—

tro del estudio y anflisis del comportamiento humano.
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Bs importante subrayar gque en la pregunta nfmero cuatro -
existe alto grado de impresionismo en las apreciaciones en las
respuestas qﬁe se dieron. Detectamos que aguello que les man-
tiene en su empleo son entre otras cosas variadas, pero adn --
asf, se enmarcan en ciertos renglones, al ser las principales:
el cubrir sus necesidades econdmicas, el sentirse bien en la -
actividad desairollada, el interés de superarse y la disponibi
lidad de un horario accesible. Asf también existieron respues
tas como aquellas de falta de oportunidad y desarrollo perso--—

nal en otra 4rea, responsabilidad y esfuerzo particular.

Por tanto se detectd que el Servidor PGblico como cual=--
quier otro hombre busca distintas clases de valores en su tra-
bajo y por tanto pudiesen aplicarse las Teérias Motivacionales

que existen hasta la fecha.

En la pregunta nGmero cinco se trata de entreldzar la ac-

titud de los compafieros de trabajo con respecto a la actitud -
propia, haciéndolos un poco juzgar formas inconvenientes de ag

tuar. El resultado obtenido refleja:

- Que el 97% de sus compafieros en su mismo nivel tienen una
actitud positiva hacia el trabajo.

- Un 16% no lo consideran asf.

- Se esfuerzan por'obtener buenos resultados en un 68% y -——

por dejarlo a la ligera en un 32%.

- Existen personas gue no le toman importancia a los traba-

jos solicitados en un 53% y en un 47% le dan prioridad a
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cubrir de immediato sus funciones

Cabe sefialar que las observaciones criticas de un compafie
ro hacia otro proporciona un doble informe, ya que puede consi
derar que la partiéipacién y desarrollo del trabajo del prime?
ro con respecto a los segundos tiende a ser mejor que el del -
otro. Al analizar el resultado obtenido puede pensarse que la
mayorfa de los trabajadores tienen actitudes positivas, pero -
asf también aparece la renuencia para cumplir completamente --
con las actividades encomendadas por tanto la motivacién que -
reforzaria tales acciones, no aparece para dar el efecto desea

do.

La participacién social entendida como toda accibn que in
fluyé en beneficio de la sociedad, a través de pricticas trans
formadoras positivas y por medicacién del trabajo desarrollado,
fue objeto del sefialamiento de la pregunta nfimero seis. A pe-
sar de todo lo que se menciona con respecto a la falta de coo-
peracién del Servidor P@blico dentro de su trabajo tienen la -
creencia un 72% que apoyan al pais al desempefiar correctamente
sus labores, y que influyen aungue sea en minima parte en el -
desarrollo del pafs, y s6lo un 28% tiene una conciencia total-
mente diferente de este hecho. A esto se afiade comentarios ta
les como: "Con el trabajo que desempefio no apéyo ni puedo ayu-~
dar a ﬁejorar a mi pafs, aunque lo quisiera®™. Esto trae como
consecuencia que no se alienta el comportamiento individual --

del Servidor Pdblico, ya que debe de infundirseles la segquri--
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dad de que cualquier trabajo que se desempefia, es necesario e

importante para la Institucién v por consiguiente para el pais

Con respecto a la ideologia individual que el Servidor PG
blico demuestra en su centro laboral detectamos respuestas ob-

tenidas en la pregunta nfimerc siete lo siguiente:

- El empleado piensa gue debe llevar a cabo su trabajo por—
que necesita hacerlo s6lo en un 27% y no necesita hacer-
lo en un 6%, la abstencidn obtenida fue de un 67% lo cual
significa que el eﬁpleado realiza sus actividades por «=-
otras razones (responsabilidad o por su:propia iniciativa)

y no las realiza por necesidad.

- En diferentes situaciones busca interiormente el Servidor
Piblico satisfacer esperanzas, lo que hace aceptable dicha
afirmacibn en un 27% y lo rechaza en un 19%. El abstencio
ﬁismo alcanz$ un 558 lo cual expresa que las aspiraciones
e ideales que pudieran cbtener en su trabajo son inalcanza
bles por el trabajo mismo. Es por tanto que la ideologfa
que maneja el Servidor Pfiblico no se persuade ni se fuerza,
puesto que en la mayoria de las personas se encuentra inhe
rente a ellos, pero no cobstante es necesario comprender --—
que cuanto m&s se avanza, los deseos y exigencias se modi-~

fican e interiormente ge opta por nuevas pretenciones.

(Anexo No. 5)

El empleado estd consciente que debe realizar sus activida

des bien en un 58%, el 2% congidera que no es indispensable, te
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niendo el 40% de abstencionismo lo que indica globalmente que

los empleados se esfuerzan por realizar una prictica transfor-
madora positiva de la realidad. La mayor proporcibén pertenece
a todos aquellos que creen factible que su desarrollo lo obten
dr&n, al efectuar sus funciones encomendadas por el sistema al
que pertenece. El trabajador al desempefiar $u papel crea en -
su mente una idea "acerca del mundo y la sociedad en su conjun-b
to y al presentarle una determin ala imagen, el trabajador re--
flejard por medio de su comportamiento y'actitudes‘en la préc-
tica cotidiana lo gue &1 cree capaz de alcanzar en su propioc -
desarrollo y confianza en los logros obtenidos. Y asf dfa con
dla se sucitarfn en &1 sensaciones e impresiones‘hasta que un

dfa obtenga la estimacifn por su trabajo.

Las apreciaciones que el trabajador deben estar guiadas a
sentir aprecio por cada una de las actividades que desarrolla.
Esto fue verificado en un 46%. Un 6% diffcilmente satisfacen
del todo dicha necesidad, ya gque tienen una sensacifn contra--
ria que los limita a ser conscientes y adecuarse a su'papél; -
siendo que es tan importante el trabajo para el que lo realiza
como para aquel que recibe los beneficios. Y el resto (48%),
no se ha percatado que la estimacifn puede ser alcanzada por -

su propia iniciativa.

El comportamientc humano por ser complejo para que se pue
da explicar requiere la transcripciSn por medio de una serxie ~

de apoyos o valores que den la pauta para satisfacer las inquie
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tudes del ser humano. Dentro de la muestra encontramos que ac
tualmente el empleado de la SEMIP tiene en su escala de valo--
res en primer término la responsabilidad y‘superacién personal
{71%); en segundo t&rmino cubrir la necesidad de alimentaci®dn

y vivienda (59%). sSienten seguridad al conservar su trabajo -
el 55%, ei restante de aéuerdo a las politicaé de empleo en -~
el sector guberhamental estin seguros de conservarlo y nosepreoc

cupan por ello.

Dentro de esta escala de necesidades se obtuvo, que
el 45% pretenden cubrir la ne-~sidad de estimacibn a su propia
persona, formulado a trav&s de que el individuo al ser un ser
‘social trata de acrecentar su poder y su prestigio con su tra-

bajo; (Anexo No. 6)

El comportamiento del templeado teSricamente se dirige a
buscar la compafifa de otros y de luchar por colocarse y rela--
cionarse con su grupo en este caso el 43% de los encuestados -
pretenden la relacifn con sus compaifieros y mantener la armonia

o el ambiente laboral actual.

Tradicionalmente la Administracifn de personal afirma que
existen problemas de comunicacibn, control y confianza jefe-em
pleado, y son parte de las responsabilidades directas de ambos.
Por tanto el nivel de autoridad que tiene el jefe hacia el em-
pieado represent8 para el segundo una modificaci&nfen su acti-

vidad (42%) un control estricto de sus funciones (36%); una co
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municacifn reducida (25% y una desconfianza para crear y modi
ficar su actitud hacia el trabajo (23%). La administracibn -
por referirse a diferentes estilos y patrones jerfrquicos de
autoridad determinados parece ser que en los términos analiza
dos {control, confianza y comunicacién), merece un grddo de -
aceptacién relativa. Algunos encuestados no necesitan de auto

ridad directa para realizar su trabajo (7%). (Anexo No. 7)

En la investigacifn se descubrieron que existen elementos
.precgramiticos estructurados y bien definidos sobre la Adminis
tracifn de los Recursos Humanos y por consiguiente de la Reno~
vacisn Moral con respecto a los Servidores Pblicos en el de--
sempeiio de sus labores. La apreciacifn que los‘fmpleados han
sentido de estos elementos contribuyen a hacerlos participes -
dentro de los programas y estudios como mecanismos adoptados -
de participacidén. Con ello el trabajador piensa que los diri-

gentes de su organismo realizan acciones en contra de:

- La apatia que el empleado pueda llegar a sentir en la rea
lizacidn de su trabajo (39% cierto, 30% falsc y en ocasio

nes el 27%).

- La indiferencia que suele presentarse en el cursoc de su -

actividad (Cierto 27%, Falso 37% y en ocasiones 19%).

Los programas han sido apoyados por los dirigentes y &stos
han contribuido no s8lo con acciones en contra sino tambié&n a

favor de que el empleado conozca:
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- Sus obligaciones, deberes y responsabilidades (Cierto 70%,

Falso 12% y en ocasiones 13%).

- La opinién de su jefe con respecto al comportamiento del-

empleado (Cierto 52%, Falso 21%, en ocasiones 22%).

-  Los posibles cambios que pueda tener la organizacidén y al
mismo tiempo la aceptacién de ellos. (Cierto 44%, Falso

28% y en ocasiones 24% (Anexo No. 8)

Es entonces que las apreciaciones a favor son ligeramente
mayores, al tener efecto en algunos empleados de la SEMIP, por
lo que se vislumbra la adaptacibn de lineamientos en una minima
parte porque al no ser llevados ni tomados en cuenta en su to-
talidad, entorpece el desarrollo de la politica congruente y -

unitaria establecida en documentos y disposiciones legales vi-

gentes.
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VI.. CONCLUSIONES. .

- Consideraciones preliminares.

En este capitulo resumiremos brevemente los resultados -
principales de nuestro estudio y ofreceremos algunos comenta-
rios acerca de la Motivacibfn e Ideologia del Servidor PGblico,
en su relaéiGn intrinsica con la Renovacidn Moral. Pero an--
tes de iniciar nuestra sintesis convendr& recordar ciertas =--
consideraciones, algunas de ellas refuerzan la significaci6én
de nuestros hallazgos, otras sugieren limitaciones a la vali-

dez de los resultados obtenidos..

Primeramente, a lo largo de nuestro estudio hemos expre-
.sado que dispusimos de la t&cnica de recoleccifn de datos a -

través de un cuestionario previamente disefiado y aplicado. -~

Los problemas creados por el tamaiio de la muestra, debido a
que la aplicaforiedad de la Renovacifn Moral, abarca a todo -
el Sector PGblico, sin embargo la aplicacién de la t&cnica -~
utilizada respondid bien a las necesidades de nuestros objeti

vos.

En segundo lugar, realizaremos nuestro estudio dentro.de
la SEMIP, teniendo en cuenta que es una parte de la totalidad
que enmarca el Sector Central; ya gue se tuvo la oportunidad
y facilidad de conseguir y observar directamente la informa--
cibfn. Por otro lado la aplicacifn de nuestra encuesta sSlo -

‘se 1limit6S a un nivel medio (t8cnico o semiprofesional). E1 -
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anilisis realizado en consecuencia s8lo se dirigif a uno de -
sus aspectos de la AdministraciSn de Personal, siendo este la
Motivacifn vincul&ndolo estrechamente con ia ideologfa del --~

Servidor PGblico en la estructura social.

Por Gltimo es importante recordar el contexto que est& -
expresado en el.inicio de nuestro estudio.-que nos maréa que
la validez de los programas, en este caso, tendrfa que ser --
entendida como la modificacién en la actitud y comportamiento
del Servidor Pfiblico, ante el desarrollo de su actividad, apo
yada en el material tefrico de estudios de la conducta humana.
Cabe mencionar que el Aparato Gubernamental es el responsable
de dirigir y controlar los cambios que contribuirfan a crear,
modificar y alterar las tendencias de los Recursos nuﬁanos a
su disposicifn y al mismo tiempo permitir que la ideologfa -
particular de lbos individuos salga a flote en actitudes préic-
ticas positivas. Ambas consideraciones darfan una pauti para
una adecuada reestructuracién macrosocial, sin olvidar que de
berfan para este caso soslayar las desviaciones de caracter -
politico, intereses particulares, intereses deiqrupo, que des
vian y limitan los objetivos, planes y programas creados por
las instituciones gubernamentales que contribuyan a un cambio
interno en el empleado federal y al mismo tiempo de la estruc

tura organizativa de las Instituciones Piblicas.




- Conclusiones Especificas

El resultado global obtenido indica que los programas de
Renovacifn Moral con respecto a la Motivacifn est&n estructu-
rados y definidos aéordemente, de acuerdo a la importanciua y
desglose de las actividades mencionadas (cép. Iv), va qﬁe una
motiv#cién aplicada adecuadamenté compénsaria las condiciones
desfavorables en las que se'podria verse involucradb al em-~~
pleado anfe la feléciﬁn de sus objetivos y metas.particulares.
paralelamente con las de la organizacién. Cabrfa esperarse -
que su trabajo se enfocaria hacia una mayor cooperacidn den--

tro del &rea a la que pertenece.

Las medidas de Renovacifn Moral no se han aplicado o al
menos no en un 100%. Es entonces que aunado a la complejidad
que resulta del trato con el personal subordinado, la burocra
cia que representan los Servidores Pfblicos es solo un puente
de conexidn entre el Estado y la Sociedad, por lo que no ocupa
una posicifn org&nica dentro de la estructura social. La bu-
rocracia no estf vinculada directamente con el proceso de pro
ceso de produccibn. El sistema polfitico de 1a sociedad actual re-
quiere crecientemente de un estricto control para el manteni-

miento y fortalecimiento de la clase en el poder.

El nivel ideol8gico laboral tratado a lo largo de nuestro
‘egtudio, no tiene una guia, para un cambio radicdl que se sume
al pensamiento del Servidor P@blico y lo introduzca en benefi

cio de la estructura social a la que pertenece. Reconocemos
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que una ideologfa de élase no puede incluir todas las ideas -
empleadas en la construccidn de Teorias de Estado o de las -
ideas que Abarquen caracteristicas particulares en el compor-
tamiento, como elemento referencial del grupo al que pertene-
ce. Asf también tendrfan que eliminarse todos los efectos --
perturbadores, tanto politicos como de clase y, de esta mane-
ra enfrentarse crftica, objetiva y fundadamente al desarrollo

de sus funciones con lineamientos positivos concretos y préc-

ticos.

Existen diversas explicacions respecto al problema de la
conducta dentro de cuaiquier sistema laboral, y en este caso
observamos que se da en forma inconciente, al hacerles f;;ta
a los dirigentes un mayor conocimiento que los conduzca a una
amplia y adecuada interpretacidn de los planes y programas, -
al no proporcionar soluciones estructurales de ;aracter norma
tivo. La crisis en el comportamiento de los dirigentes que -
se agudiza por la intermediacibn de los problemas econbmico -
poiIticos en que se ven situados.

En la actualidad el Estado no asume sus funciones inmer-
sas en la realidad, con ello sugerimos que las medidas de Re-~
novacién Moral, buscan negociar puntos de poder y fortalecer-

los al mismo tiempo la institucionalidad del juego polfitico.

Como filtima consideracidn y conclusidn podemos decir que
la Renovacién Moral se ha creado a través de diferentes pro--

gramas, pero no ha logrado cubrir todas las variables que pdg
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den presertarse en la sociedad, y el aparato burocritico por

ser consistente con su génesis de los dirigentes y la aplica-
cién de los programas. Tal afirmaciSn contradice el objeto -
principal de la Renovacién Moral que es el de mejorar la Admi
nistracidn de los Recursos Humanos, corregir las deficiencias
en su organizacién y fuﬁcionamiento y preveer la eficiente y

eficaz prestacibn de los servicios. Aunque todos estos cam--
bios no tendrfan generalmente un efecto fundamental en su ini
cio, sin embargo al acumularse cambios menores en un periodo

de tiempo considerable, pueden llegar eventualmente a consti-
tuir un cambio fundamental en los aspectos sistémicos de la -
paquinaria gubernamental, si son manejados profundamente deja
rfan de ser fitopicos y establecerse de manéra coordinada y -

eficaz.

oy
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VIII. ANEXOS
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4.~
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95
CUESTIONARIO

Reconoces que la eficiencia ¢ ineficiencia del Servicio PG
blico se excluye por medio de los programas que marca el -
gobierno Federal actualmente?

si () No ( ) (Reconocimiento de la --
existencia de la Renova
cifn Moral en los térmi
nos que se requiere pa-
ra el estudio).

ZConsideras que existe Mctivacién para tu trabajo por par-
te de tu jefe inmediato hacia tf?

si ( ) No ! )} Algunas veces ( )
Para un mejor desarrollo de tu trabajo faltaria:
(Puedes mencionar m8s de una).

a) Que se incrementaran tus prestaciones econfmicas,

culturales y sociales. ( )
b) La implantacisn de programas bien definidos ()
¢) Mejorar el ambiente de trabajo (Ffsico y Or
. ganizativo) ()
d) Reconocimiento a la actividad que desempefias ()
e) La cooperacién en giupo para el desempeifio de
las tareas cotidianas, ()
£f) Incremento de estimulos a nivel grupo e indi

vidual )

(Factores Motivadores)
zQué_te ha llevado a mantenerte en tu puesto actual?

ZC6mo calificarfas la actitud de tus compafieros dentro de
su trabajo? Favor de contestar todos los incisos.

a) Que tiene una actitud positiva Si () No ( )
b) Se esfuerzan por obtener buenos :

resultados si { ) No ( )
 ANEXO 1
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c) No le toman importancia a los trabajos
que se les solicitan ' si ( ) No ( )

-(En el inciso 'a' in
dica como es su préac
tica cotidiana, en
los incisos se puede
pexrcibir que la for-
ma de pensar no.es -
la misma de la forma
de actuar)

Estimas que el trabajo que desempefias como servidor pdblico
puede mejorar la situacién de nuestro pafs?
si () . No () ¢Por qué?

(Participacifin Social)

Su actitud permanente en su centro laboral la lleva a cabo
porque: (Favor de contestar todas las necesarias).

a) Necesita hacerlo si () No ( )
b) Quiere satisfacer esperanzas si () No U )
¢) Cree que debe hacerlo bien si ( ) No ( )
d) Mantiene que la creencia que tiene

que llevar Si () No ¢ )
e) Quiere sentir su propia estimacién  Si ( ) No ( )

{Conforme a la pr&c-
tica podrd califi~--~
car algunos aspec--
tos de la ideologfa
individual que nos
interesa).

8.~ ¢Qué tipo de necesidades pretente cubrir con la perfecta --

realizacién de tu trabajo? (Marca todas las necesias)

a) Alimentacién y Vivienda « )
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b} Seguridad en la conservacién d¢ tu emplec
c) Relacidn con tus compaheros

d) . Percibes estimacién a tu propia persona
e) Responsabilidad y superacién personal

~ s e~

(Motivacién Individual:

a) Necesidades primarias

b) Necesidades de Seguridad
c) Necesidades sociales

d) De autocestima

e) Auto realizacibn

9.~ El nivel de autoridad que tiene tu jefe representa para ti:
(Puedes marcar mis de una).

a) Una modificacifn en mi actividad ()
b) Un control estricto de las actividades de

desenpefio ()
¢} Una comunicacién reducida ()
d) Desconfianza para crear o modificar actitudes

en tu trabajo ( )

(Calidad de la administra
cifn en factores tales -
como: confianza comunica
cidn, control)

10.~ Los ditigentes de tu organismo han realizado acciones:
En contra de:

a) La apatfa que el empleado puede llegar a sentir en la -
realizacién de su trabajo

si ( ) No ( ) Algunas ( )
b) La indiferencia que suele presentarse en el curso de la

actividad. .

si () No ( ) Algunas ( )

A favor de que el emplaade conozeos-
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“b)

c)
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Sus obligaciones, deberes y responsabilidades.
si () No ( ) Algunas ( )

La opinién del jefe del trabajo y comportamiento del -

individuo.
si ( ) No ( ) Algunas ( )

El tipo de cambio que se pueda dar dentro de la orga-
nizacién y aceptarlos.

si ( ) No ( ) Algunas ( )

Favor de contestar todos los incisos

{(Calidad de ‘12 administra-
cién) .
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REPRESENTACION GRAFICA DE LA CARENCIA Y ASISTENCIA

DE FACTORES MOTIVADORES

Inéremento de prestaciones
Impletacién de programas definidos
Mejoramiento.del ambiente laboral
Reconocimiento de la actividad

Cooperacidn en grupo en el desempefio de las actividades

€3 Incremento de estfmulos a nivel grupo e individual

ANEXO No. 4
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REPRESENTACION GRAFICA DEL NIVEL IDEOLOGICO

EN LOS TERMINOS SERALADOS

satisfacer Esperanzas

]
0
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67%

$9 8 4
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REPRESENTACION GRAFICA DE LA ESCALA DE VALORES Qug
PRETENDEN CUBRIR LOS TRABAJADORES

W

Alimentacién y Vivienda

Seqguridad y Conservacidn de su empleo.

Relaciones Sociales

SISINES

Estimacién individual

S
N

/1,

Responsabilidad y Superacidn personal.

ANEXO No. 6




104

REPRESENTACION GRAFICA DE LA CALIDAD DE LA ADMINISTRACION
DE ACUERDO AL NIVEL DE AUTORIDAD DE LOS JEFES INMEDIATOS

42%

7%

/v, ll!lil

////4 Una modificacibn a la actividad desempefiada

N §

Un control estricto a la actividad desempeiiada

Comunicacifn reducida

Desconfianza para crear o modificar actitudes en el

Otras
anexo No. 7

trabajo.
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A favor de que se conozca las obligaciones,
SI deberes y responsabilidades.

NO

Algunas Veces

A favor de expresiones directas del jefe
si inmediato con respecto al trabajo desem-
pefiado.
no

Algunas Veces
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ST A favor de que el empleado pueda considerar

.- beneficios a travies de 1los cambios ocurri
NO ' dos en la organizacién.
Algunas Veces

ANEXO No. 8 2a. Parte
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REPRESENTACION GRAFICA DE LA CALIDAD DE LA ADMINISTRACION
(ACCIONES REALIZADAS) '

39%

27%

S

Acciones realizadas en cégtra de la apatia
g sI para la realizacién del trabajo.

No
I\;lgunas veces

Acciones realizadas para erradicar la indiferencia

V' /A s1 hacia el desemepiio de su trabajo.
7/

ALGUNAS VECES

ANEXO No. 8 (la. Parte)
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